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ABSTRAK 
Nama : Sumiati 
NIM : 10600112074 
Judul : PENGARUH KEDISIPLINAN KERJA DAN PENGALAMAN KERJA 
TERHADAP PRESTASI KERJA KARYAWAN PADA PT.TELKOMUNIKASI 
TBK, MAKASSAR 
  
 Prestasi kerja merupakan hasil kerja yang telah dicapai capai seseorang dari 
tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan aktivitas kerja.informasi tentang tinggi 
rendahnya prestasi kerja seorang karyawan tidak dapat diperoleh begitu saja, tetapi 
diperoleh melalui proses yang panjang yaitu proses penilaian prestasi kerja karyawan 
yang disebut dengan istilah performance apprasial.Tujuan penelitian ini adalah 
untuk: 1) mengetahui pengaruh kedisiplinan kerja terhadap prestasi kerja karyawan 
pada PT.Telkomunikasi Tbk,Makassar, 2) mengetahui pengaruh pengalaman kerja 
terhadap prestasi kerja karyawan pada PT.Telkomunikasi Tbk,Makassar. 3) 
mengetahui pengaruh kedisiplinan kerja dan pengalaman kerja terhadap prestasi kerja 
karyawan pada PT.Telkomunikasi Tbk,Makassar. 
 Metode yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan pendekatan 
asosiatif. populasi 200 karyawan sebagai sampel 132 karyawan Instrumen yang 
digunakan adalah kuesioner, teknik pegolaan data uji Validitas dan Reabilitas. Uji 
asumsi klasik, Uji Normalitas, uji multikolineritas, Uji Autokorelasi dan Uji 
Heteroskedastistas  dengan teknik regresi berganda .Pengujian hipotesis dilakukan 
dengan uji  F (uji simultan) dan menggunakan  uji T(uji parsial). 
Hasil penelitian ini adalah pengaruh kedisiplinan kerja terhadap prestasi kerja 
karyawan pada PT.Telkomunikasi Tbk,Makassar berpengaruh positif dan 
signifikan,sedangkan pengalaman kerja terhadap prestasi kerja karyawan pada 
PT.Telkomunikasi Tbk,Makassar juga berpengaruh positif dan signifikan. 
Selanjutnya dari uji F (uji simultan) didapat nilai F hitung sebesar 68.567  nilai ini 
lebih besar dari F tabel yaitu 3.07 atau Fhitung 68.567 > Ftabel 3.07 dengan probabilitas 
0.000. Karena nilai probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05 maka model regresi dapat 
digunakan untuk memprediksi prestasi kerja karyawan atau dapat adikatakan bahwa 
kedua variabel bebas kedisiplinan kerja dan pengalaman kerja secara  bersama-sama 
berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. Adapun saran dari penelitian ini yaitu 
kedisiplinan kerja yang ada harus ditingkatkan, pengalaman kerja karyawan dalam 
menjalankan tugas perlu diadakan pelatihan, atau bimbingan kepada karyawan baru, 
PT.Telkom lebih meningkatkan lagi kualitas, serta pegadaan pelatihan-pelatihan 
khususnya bagi karyawan. 
Kata Kunci : kedisiplinan kerja, Pengalaman kerja  dan Prestasi  kerja 
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   BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
Manajemen sumber daya manusia merupakan fungsi manajemen yang terkait 
dengan pengelolaan rekrutmen, penempatan, pelatihan dan pengembangan SDM. 
Proses manajemen SDM meliputi berbagai tahapan, yaitu perencanaan SDM, 
rekrutmen, seleksi, pelatihan dan pengembangan karyawan, penilaian kinerja, imbal 
jasa sampai dengan pemutusan hubungan kerja (PHK). Adapun penilaian kinerja 
diantaranya dilakukan untuk memberikan umpan balik kepada karyawan sebagai 
upaya memperbaiki kinerja karyawan dan organisasi.  
PT.Telkom sulsel adalah bagian bisnis legacy Telkom. Sebagai ikon bisnis 
perusahaan, Telkom melayani sambungan telepon kabel tidak bergerak Plain 
Ordinary Telephone Service (”POTS”), telepon nirkabel tidak bergerak, layanan 
komunikasi data, broadband, satelit, penyewaan jaringan dan interkoneksi, serta 
telepon seluler yang dilayani oleh Anak Perusahaan Telkomsel. Layanan 
telekomunikasi Telkom telah menjangkau beragam segmen pasar mulai dari 
pelanggan individu sampai dengan Usaha Kecil dan Menengah (“UKM”) serta 
korporasi.sehingga pelayanannya ini harus sesuai apa yang di harapkan untuk 
melayani pelangan,tapi menurut pengalaman dan apa yang saya lihat pada  
PT.Telkomunikasi,Tbk makassar pada  akhir-akhir  ini prestasi  kerja  karyawan  
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tidak  sesuai dengan  apa  yang  diharapkan  karena karyawan sering dalam 
pengerjaanya tidak  sesuai  target  yang  telah ditentukan,  hasil  pekerjannya  tidak 
diselesaikan  sesuai  dengan  waktu yang  telah ditentukan  seperti halnya 
penyelesaian  pekerjaan  laporan  per bulan,serta banyak yang mempergunakan 
waktunya untuk online demi kepentingan dirinya sendiri.Dengan adanya  permasalah 
tersebut diatas perlu adanya disiplin kerja karyawan  dan  pengalaman kerja  yang  
sangat  penting dalam suatu  perusahaan,  karena  dengan pengalaman  kerja yang  
ada, maka karyawan akan dapat mempermudah memecahkan  masalah  yang  timbul, 
sehingga  kemampuan  manajemen dalam memberikan pengarahan agar karyawannya 
disiplin dalam  bekerja mengenai pada  karyawan  karena dengan  disiplin  akan  
dapat meningkatkan  prestasi  kerja karyawan  pada  PT. Telkomunikasi,Tbk 
Makassar. 
Dari data sementara yang saya  dapatkan nilai prestasi (NP) dihasilkan melalui 
konversi sebagai berikut: 
Tabel 1.1 
Nilai prestasi kerja 
Range Nilai (%) Nilai Prestasi Keterangan 
≥ 110 P1 Istimewa 
 
≥ 103 s.d < 100 
 
P2 Baik Sekali 
 
≥ 96 s.d < 103 
 
P3 Baik 
 
≥ 90 s.d < 96 
 
P4 Kurang 
<90 P5 Kurang sekali 
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Sistem Manajemen Performansi Karyawan pada PT. Telekomunikasi 
Indonesia (TELKOM), secara garis besar mengukur 2 unsur dasar, yaitu: 
a. Kinerja individu, yang berisi tentang target target (program kerja) atau sasaran 
kinerja yang ingin dicapai. 
b. Kompetensi individu, yang terdiri dari: 
1) Care competency yaitu mencakup nilai-nilai inti perusahaan yang harus dimiliki 
oleh setiap indinidu. 
2) Specific ompetency, yang terdiri dari: 
-Skill & Knowledge, yaitu mencakup tingkat pengetahuan dan ketrampilan 
individu yang dibutuhkan oleh setiap pekerjaan sesuai dengan kompetensinya. 
-Personal Quality, yaitu mencakup kualitas personal yang dibutuhkan oleh 
setiap peran yang ada di perusahaan baik manajerial atau non manajerial. 
Tabel 1.2 
Rekapitulasi SKI Tahun 2012, 2013 dan 2014 
N
O 
PRESTASI TAHUN  2012 
 
TAHUN  2013 TAHUN 2014 
JUMLAH % JUMLAH % JUMLAH % 
1 PI 3 2.55 1 0.81 0 0 
2 P2 91 77.8 13 10.65 62 49.6 
3 P3 23 19,65 108 88.52 63 50.4 
4 P4 0 0.00 0 0.00 0 0.00 
5 P5 0 0.00 0 0.00 0 0.00 
 JUMLAH 117 100 122 100 125 100 
Sumber: Data Sekunder yang diolah, 2015 
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Pada tabel 1.1 di atas menunjukan kinerja karyawan pada PT.Telekomunikasi 
(TELKOM) Tbk. Witel Makassar secara individu, yang inilai berdasarkan 
pelaksanaan program kerja yang dapat diselesaikan dengan tepat waktu atau tidak 
oleh seorang karyawan dalam satu periode sesuai dengan yang direncanakan. 
Sepanjang tahun 2012-2014 prestasi kerja karyawan berada pada nilai P1, P2, dan P3. 
P1 menunjukan pencapaian target kerja diatas 110% dari yang telah ditargetkan, P2 
menunjukan pencapaian target kerja antara 103-110% dari yang telah ditargetkan, dan 
P3 menunjukan pencapaian target kerja antara 96-103% dari yang telah ditargetkan. 
Pada tahun 2013 prestasi kerja individu karyawan mengalami penurunan pada P1 dan 
P3. Pada P1 penurunan sebanyak 2 orang, P2 penurunan sebanyak 78 orang, dan 
hanya P3 mengalami peningkatan sebanyak 85 orang. 
 Sedangkan pada tahun 2014 prestasi kerja individu karyawan kembali 
mengalami penurunan pada P1 yaitu tidak ada karyawan yang mencapai target 
kerjadiatas 110% dari yang telah ditargetkan. Tetapi pada tahun 2014, P2 mengalami 
peningkatan sebanyak 49 orang dan P3 mengalami penurunan sebanyak 45 orang. 
Oleh karena itu, dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja individu pada tahun 2014 
mengalami penurunan karena sama sekali tidak ada yang dapat mencapai P1, hanya 
dapat mencapai P2 dan P3. Namun, di sisi lain secara keseluruhan kinerja individu 
karyawan masih bisa dikatakan baik, karena kinerja karyawan individu selalu 
mencapai kisaran 96% dari target mereka. Hal ini menunjukan bahwa karyawan PT. 
Telekomunikasi Indonesia (TELKOM) Tbk. Witel Makassar memiliki perilaku yang 
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positif terhadap perusahaan, seperti kedisiplinan dan pengalaman kerja yang tinggi 
dalam melaksanakan tugas yang menjadi tanggung jawabnya. 
Salah satu upaya dalam meningkatkan prestasi kerja adalah dengan 
mendorong karyawan mementingkan kedisiplinan. Berikut data rekapitulasi 
absensinya. 
 
Gambar  1.1 :Rekapitulasi Absensi Karyawan PT Telkom Makassar Rata – rata TL 
dan TR Tahun 2012-2014 
Grafik diatas menunjukkan bahwa karyawan di PT Telkom Makassar belum 
mencerminkan sikap kedisiplinan yang optimal karena masih ada yang datang  tidak 
tepat waktu, bahkan tidak hadir tanpa keterangan. 
Pada PT.Telkom makassar dapat dilihat perkembangan pengalaman kerja 
karyawan melalui grafik sejak tahun 2012 hingga 2014. 
100% 100% 100%
90%
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115%
0%
20%
40%
60%
80%
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120%
140%
2012 2013 2014
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Gambar1.2 :Tingkat pengalaman kerja Pt.Telkom Makassar Tahun 2012 – 2014           
Berdasarkan grafik diatas, terlihat semakin menurunnya angka pencapaian 
pengalaman kerja PT.Telkom Makassar dari tahun 2012 hingga 2014. Hal ini dapat 
dikatakan belum optimal karena pada realisasi disetiap tahunnya selalu mengalami 
penurunan prestasi kerja karyawan pun dapat dikatakan menurun. Sehingga belum 
dapat mengimplementasikan program-program yang sesuai dengan tujuan perusahaan 
yang mengakibatkan prestasi kerja kurang baik. 
Karena kelangsungan  sebuah organisasi  juga  tak  lepas  pada kinerja  
karyawan  yang baik  dan kinerja  karyawan  yang  baik  juga berpengaruh  dengan  
prestasi  kerja karyawan.  Kinerja  pada  dasarnya adalah apa yang dilakukan atau 
tidak dilakukan karyawan.  Kinerja  akan mempengaruhi  seberapa  banyak mereka  
memberi  kontribusi kepada organisasi  yang  antara  lain  berupa kuantitas  dan  
kualitas  pelayanan, jangka  waktu  dan  sikap  kooperatif dalam  organisasi.1Untuk  
mencapai  prestasi  kerja, karyawan  yang  optimal,  organisasi harus  mampu  
menciptakan  kondisi yang dapat mengakibatkan karyawan disiplin  dalam  bekerja  
                                                             
1  Ahmad Nur Rofi, SE, M,Si,”pengaruh disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT,Leo Agu ng Semarang”(Jurnal Staf Pengajar Sekolah Tinggi Ilmu 
Ekonomi Totalwin Semarang, 2011), h. 4 
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dan memungkinkan  karyawan  untuk mengembangkan  dan  meningkatkan 
kemampuan serta keterampilan yang dimiliki secara optimal. 
Prestasi kerja adalah suatu hasil  yang  diperoleh  dari  adanya kegiatan  yang  
dilakukan  oleh sesorang  yang  terlihat  dari  adanya peningkatan  tingkat  status 
seseorang dalam  organisasi  tempat  ia  bekerja.2 Prestasi  lebih banyak  dapat  
dicapai  apabila seseorang  menggunakan  pola  kerja teratur,  disiplin  dan  
konsentrasi.  Konsentrasi seseorang dalam bekerja dimaksud  adalah  pemusatan 
pemikiran  terhadap  pekerjaannya dengan  mengesampingkan  hal-hal lain yang  
tidak berhubungan dengan pekerjaan  tersebut.  Untuk mencapai tingkat  konsentrasi  
seorang  pekerja memerlukan kedisiplinan  karyawan dalam  bekerja. Prestasi  kerja 
dipengaruhi  oleh  faktor-faktor  yang mendukung  diantaranya  disiplin kerja  dan  
pengalaman  kerja  yang berasal  dari  individu  maupun organisasi.Hubungan  yang  
positif  prestasi  kerja  dalam    organisasi dapat  dilihat  dari  seberapa  besar peranan/  
sumbangan  individu terhadap perkembangan  organisasi, yang  kemudian  
mempengaruhi keberhasilan tujuan dan sasaran yang ditentukan organisasi.3 
Kedisiplinan  kerja  adalah sikap  kejiwaan  dari  seseorang  atau kelompok  
orang  yang  senantiasa berkehendak untuk mengikuti atau memenuhi   segala  aturan  
atau keputusan  yang  telah  ditetapkan.4  kedisiplinan merupakan fungsi operatif 
                                                             
2 Ahmad Nur Rofi, SE, M,Si,”pengaruh disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT,Leo Agu ng Semarang”(Jurnal Staf Pengajar Sekolah Tinggi Ilmu 
Ekonomi Totalwin Semarang, 2011), h. 8 
3 Dr. H. Edy Sutrisno, M, Si,Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 150 
4 Ahmad Nur Rofi, SE, M,Si,”pengaruh disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT,Leo Agu ng Semarang”(Jurnal Staf Pengajar Sekolah Tinggi Ilmu 
Ekonomi Totalwin Semarang, 2011), h.12 
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MSDM yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan,semakin tinggi 
prestasi yang dapat dicapainya.tanpa disiplin karyawan yang baik ,sulit bagi 
organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal.dan dapat pula disebut bahwa 
kedisiplinan  adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan 
perusahaan dan norma-norma yang  berlaku.5 
Selain kedisiplinan kerja, yang dapat  mendukung  prestasi  kerja adalah  
pengalaman  kerja. Pengalaman  kerja  sangat  penting dalam  menjalankan suatu 
organisasi.  Dengan  memperoleh pengalaman  kerja, maka  tugas  yang dibebankan 
dapat dikerjakan dengan baik.  Sedangkan  pengalaman  kerja jelas  sangat  
mempengaruhi  prestasi kerja  karyawan  karena  dengan mempunyai pengalaman 
kerja, maka prestasi  kerjapun akan  meningkat. Pengalaman  bekerja yang dimiliki 
seseorang, kadang–kadang lebih dihargai daripada  tingkat pendidikan yang  
menjulang  tinggi.  Pepatah klasik  mengatakan,  pengalaman adalah  guru  yang  
paling  baik (experience is the best of teacher). Pengalaman  bekerja  merupakan 
modal utama  seseorang untuk  terjun dalam  bidang  tertentu 6  
 Pengalaman kerja sangat penting dalam usaha peningkatan prestasi kerja 
karyawan dengan bertambahnya pengalaman kerja akan bertambah pula pengetahuan 
danketerampilan seorang karyawan dalam melaksanakan tugas kerjanya, dalam hal 
ini tentunya akan meningkatkan prestasi kerjanya. “Pengalaman sebagai keseluruhan 
pelajaran yang dibentuk oleh seseorang dari peristiwa-peristiwa yang dilalui dalam 
                                                             
5 Drs, H. Malayu S.P. Hasihuan, Edisi Revisi, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 193 
6 Dr. H. Edy Sutrisno, M, Si,Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 163 
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pelajaran hidupnya”.Pengalaman kerja diperlukan untuk meningkatkan efektivitas 
sumber daya manusia dalam tujuannya untuk memberikan kepada suatu kerja yang 
efektif dan bagi tenaga kerja sendiri sebagai sarana peningkatan prestasi kerja.7 
Adapun ayat yang  harus dijadikan sebagai asas dalam melakukan penilaian 
prestasi kerja bagi organisasi-organisasi.dalam surat al-Baqarah ayat 100 yang 
berbunyi:8 
                        
 
Terjemahannya: 
”Patutkah (mereka ingkar kepada ayat-ayat Allah), dan Setiap kali mereka 
mengikat janji, segolongan mereka melemparkannya? bahkan sebagian besar 
dari mereka tidak beriman”9. 
Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, pengalaman kerja didefinisikan  
sebagai  suatu  kegiatan atau proses yang pernah dialami oleh seseorang  ketika  
mencari  nafkah untuk  memenuhi  kebutuhan hidupnya.10 Pengalaman  kerja  adalah  
sesuatu atau  kemampuan  yang  dimiliki  oleh para  karyawan  dalam  menjalankan 
tugas  –  tugas  yang  dibebankan kepadanya. 
 
                                                             
7 Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta : Bumi aksara 1996, h 124 
8 M. Quraish Shihab, Tafsir Al-Misbah: Pesan, Kesan dan Keserasian Alquran  vol.5 (Jakarta: 
Lentera Hati,2002), h. 271 
9 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya (Bandung: Sygma Examedia 
Arkanleema, 2009), h. 257 
10Balai Pustaka Departemen Pendidikan  dan Kebudayaan,  1991 h. 56 
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Berdasarkan uraian diatas,maka penulis cukup beralasan untuk meneliti: 
“Pengaruh Kedisiplinan Kerja dan Pengalam Kerja Terhadap Prestasi Kerja 
Karyawan pada PT.Telkomunikasi,Tbk Makassar”. 
B. Rumusan Masalah 
Dalam penelitian ini beberapa permasalahan yang dapat diidentifikasi agar 
permasalahan dalam penelitian dapat terarah,adapun rumusan masalahnya yaitu: 
1. Apakah ada pengaruh kedisiplinan kerja dan pengalaman kerja terhadap prestasi 
kerja karyawan pada PT.Telkomunikasi,Tbk Makassar? 
2. Apakah ada  pengaruh kedisiplinan kerja terhadap prestasi kerja karyawan pada 
PT.telkomunikasi,Tbk Makassar? 
3. Apakah ada pengaruh pengalaman kerja terhadap prestasi kerja karyawan pada 
PT.telkomunimasi,Tbk Makassar? 
C. Hipotesis  
 Dalam penelitian ini,penulis menetapkan dugaan sementara atau hipotesis 
sebagai berikut: 
1. Prestasi kerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi 
pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama kurung waktu tertentu.menurut 
Bernardin dan Russel 1993.11  Prestasi kerja merupakan hasil kerja yang telah 
dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan aktivitas kerja. 
                                                             
11 Edy Sustrisno,Manajemen Sumber Daya Manusia, penrbit Kencana Prenada Media Group 
Jakarta. h. 150 
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Informasi tentang tinggi rendahnya prestasi kerja seorang karyawan tidak dapat 
diperoleh begitu saja, tetapi diperoleh melalui proses yang panjang yaitu proses 
penilaian presatsi kerja karyawan yang disebut dengan istileh performance 
apprasial.12 
 Pengalaman, disiplin kerja dan motivasi kerja serta system komunikasi kerja, 
lingkungan kerja, sistim informasai manajemen, sarana dan prasarana yang 
mendukung, yang kesemuanya itu sangat menentukan dalam proses prestasi kerja 
yang tujuannya untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam menjalankan tugas 
yang dibebankan kepada masing-masing karyawan. Sehingga dalam sumberdaya 
manusia, kedisiplinan dan pengalaman kerja sangat memiliki hubungan yang 
koperatif untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan. 
Prestasi  kerja dipengaruhi  oleh  faktor-faktor  yang mendukung  diantaranya  
disiplin kerja  dan  pengalaman  kerja  yang berasal  dari  individu  maupun 
organisasi.Hubungan  yang  positif  prestasi  kerja  dalam organisasi dapat  dilihat  
dari  seberapa  besar peranan  /  sumbangan  individu terhadap perkembangan  
organisasi, yang  kemudian  mempengaruhi keberhasilan tujuan dan sasaran yang 
ditentukan organisasi.13 
                                                             
12 Edy Sustrisno,Manajemen Sumber Daya Manusia, penrbit Kencana Prenada Media Group 
Jakarta. h. 151 
13 Dr. H. Edy Sutrisno, M, Si,Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 150 
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Hasil penelitian Pipit Nusela (2012),dengan hasil yang menyatakan bahwa 
adanya pengaruh antara disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap prestasi kerja 
karyawan 14. 
 H1 : Diduga ada pengaruh yang positif dan signifikan secara simultan pengaruh 
kedisiplinan (X1) Dan   pengalaman  kerja (X2)  terhadap  prestasi  kerja  
(Y1). 
2. Kedisiplinan kerja adalah fungsi operatif  keenam dari manajemen sumber daya 
manusia.kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting karena 
semakin baik disiplin karyawan,semakin tinggi prestasi yang dapat 
dicapainya.tanpa disiplin karyawan yang baik ,sulit bagi organisasi perusahaan 
mencapai hasil yang optimal.dan dapat pula disebut bahwa kedisiplinan  adalah 
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan 
norma-norma yang berlaku. 15  
Dari hasil penelitian Ahmad Nur Rofi SE,M,Si (201) yang mengatakan 
bahwa, secara umum responden memberikan tanggapan positif terhadap variabel 
kedisiplinan kerja (X1) kaitannya dengan prestasi kerja karyawan (Y)16. 
H2 : Diduga ada pengaruh yang positif  terhadap variabel kedisiplinan kerja (X1) 
kaitannya dengan prestasi kerja karyawan (Y). 
                                                             
14 Pipit Nusela, 2012, Pengaruh Disiplin Kerja dan Insentif Terhadap Prestasi Kerja 
Karyawa, Cirebon. H 23 
15 Drs, H. Malayu S.P. Hasihuan, Edisi Revisi, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 193 
16 Ahmad Nur Rofi, SE, M,Si,”pengaruh disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT,Leo Agung Semarang”(Jurnal Staf Pengajar Sekolah Tinggi Ilmu 
Ekonomi Totalwin Semarang, 2011), h. 12 
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3. Pengalaman kerja adalah  sesuatu  atau  kemampuan yang  dimiliki  oleh para 
karyawan  dalam  menjalankan tugas  –  tugas  yang  dibebankan kepadanya.17 
Pengalaman kerja sangat penting dalam usaha peningkatan prestasi kerja karyawan 
dengan bertambahnya pengalaman kerja akan bertambah pula pengetahuan dan 
keterampilan seorang karyawan dalam melaksanakan tugas kerjanya, dalam hal ini 
tentunya akan meningkatkan prestasi kerjanya. Menurut Siagian (1996) 
“Pengalaman sebagai keseluruhan pelajaran yang dibentuk oleh seseorang dari 
peristiwa-peristiwa yang dilalui dalam pelajaran hidupnya”. Pengalaman kerja 
diperlukan untuk meningkatkan efektivitas sumber daya manusia dalam tujuannya 
untuk memberikan kepada suatu kerja yang efektif dan bagi tenaga kerja sendiri 
sebagai sarana peningkatan prestasi kerja.18 
Dari hasil penelitian Iman Chambali (2011) yang menyatakan bahwa 
pengaruh pengalaman kerja memiliki pengaruh yang dominan terhadap prestasi 
kerja karyawan19 . 
H3 : Diduga ada  pengaruh  yang  positif  dan  signifikan  pengalaman  kerja (X2) 
terhadap prestasi  kerja  karyawan (Y).   
 
 
                                                             
17Ahmad Nur Rofi, SE, M,Si,”pengaruh disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT,Leo Agu ng Semarang”(Jurnal Staf Pengajar Sekolah Tinggi Ilmu 
Ekonomi Totalwin Semarang, 2011), h.15 
18 Ahmad Nur Rofi, SE, M,Si,”pengaruh disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT,Leo Agu ng Semarang”(Jurnal Staf Pengajar Sekolah Tinggi Ilmu 
Ekonomi Totalwin Semarang, 2011), h. 23 
19 Iman Chambali, Pendidikan Latihan Dan Pengalaman Kerja Terhadap Prestasi Kerja 
Karyawan,Songgang Solo.2011 .H 123 
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D. Definisi Operasional dan Ruang Lingkup Penelitian 
1. Definisi Operasional 
a. Prestasi kerja 
Prestasi kerja adalah sebagai proses untuk melalui mana organisasi-
organisasi mengevaluasi dan menilai perestasi kerja yang telah di lakukan 
karyawan atau hasil kerja karyawan di Pt.telkomunikasi,Tbk Makassar.  
b. Kedisiplinan kerja 
Kedisiplinan kerja adalah suatu sikap menghormati yang  di miliki 
oleh karyawan PT.Telkomunikasi,Tbk Makassar dan menghargai, patuh dan 
taat terhadap peraturan-peraturan yang ada pada perusahaan atau yang berlaku 
baik tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankan dan tidak 
melanggar tugas-tugas dan wewenang yang di berikan. 
c. Pengalaman kerja  
 Pengalaman kerja adalah sesuatu atau kemampuan yang dimiliki oleh 
para karyawan PT.Telkomunikasi Tbk,Makassar dalam menjalankan tugas – 
tugas yang di bebankan kepada tiap karyawan. 
E. Kajian Pustaka  
Hasil-hasil penelitian yang pernah ada sebelumnya pada bidang yang sama. 
Berbagai penelitian factor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan telah banyak 
dilakukan, baik yang bertujuan akademis maupun yang bertujuan untuk membantu 
organisasi atau perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawannya. 
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NO Nama Judul Teknik 
analisis 
Hasil penelitian 
1. 
Iman 
Chambali 
(2011) 
Pengaruh 
pendidikan 
latihan dan 
pengalaman 
kerja 
terhadap 
prestasi kerja 
karyawan 
aneka jasa  
motor di 
songgalan 
solo tahun 
2011 
Regresi linear 
berganda 
Dengan 
membandingkan nilai 
sumbangan efektif 
nampak bahwa 
variabel pengalaman 
kerja memiliki 
pengaruh yang lebih 
dominan terhadap 
prestasi kerja 
karyawan Dealer 
Aneka Jasa  Motor di 
Songgalan Solo 
dibangingkan Variabel 
Pendidikan latihan 
2. Ahmad Nur 
Rofi, SE, M.Si 
(2012) 
 
Pengaruh 
Kedisiplinan  
kerja dan 
pengalaman 
kerja 
terhadap 
prestasi kerja 
karyawan 
pada 
departemen 
produksi 
PT.Leo 
agung Raya 
Semarang 
 
Regresi linear 
berganda 
Kedisiplinan  kerja  
dan  pengalaman  
kerja  
mempunyai  pengaruh  
yang  cukup  kuat  
prestasi  kerja  
karyawan  pada 
Departemen  Produksi  
PT. Leo Agung Raya 
Semarang. 
 
3. Pipit Nusela 
(2012) 
Pengaruh 
Kedisiplinan 
kerja dan 
insentif 
terhadap 
prestasi kerja 
karyawan 
Pada Bank 
Muamalat 
indonesia 
cabang 
Regresi linaer 
berganda 
Adanya pengaruh 
antara kedisiplinan 
kerja terhadap prestasi 
kerja karyawan dan 
tidak adanya pengaruh 
antara insentif 
terhadap prestasi kerja 
karyawan. 
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Cirebon 
F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian  
1. Tujuan Penelitian 
Tujuan yang ingin di capai dalam penelitian ini adalah 
a. Untuk  mengetahui  secara simultan  seberapa  besar pengaruh  disiplin  dan 
pengalaman  kerja  terhadap prestasi  kerja  Karyawan  pada 
PT.Telkomunikasi,Tbk Makassar 
b. Untuk  mengetahui  seberapa besar  pengaruh  disiplin  kerja terhadap  
prestasi kerja Karyawan  pada PT.Telkomunikasi,Tbk Makassar. 
c. Untuk mengetahui  Seberapa besar  pengaruh  pengalaman kerja terhadap 
prestasi  kerja Karyawan  pada PT.Telkomunikasi,Tbk Makassar. 
2. Kegunaan Penelitian 
a. Kegunaan penelitian  baik dari instansi dan akademis  yaitu: 
Bagi istansi yaitu untuk membantu pemerintah mengembangkan atau 
mentoleransi bagaimana pengaruh kedisiplinan kerja dan pengalaman kerja 
terhadap perestasi kerja. 
b. Bagi akademis yaitu untuk menambah wawasan dan pengetahuan bagi 
penulis dan pembaca bagaimana pengaruh kedisiplinan kerja dan prestasi 
kerja terhadap kinerja karyawan,dan untuk menambah pengetahuan 
mahasiswa lain serta sebagai acuan penelitian berikutnya. 
c. Untuk publik sebagai informasi untuk menambah wawasan. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Grand Theory 
Perspektif manajemen perilaku (behavioral management perspective) 
menekankan pentingnya manajemen memerhatikan perilaku dan kebiasaan individu 
manusia yang terdapat dalam sebuah organisasi dan pentingnya pula manajemen 
melakukan perubahan perilaku dan kebiasaan manusia yang ada dalam organisasi 
agar organisasi dapat berjalan dengan baik. 
Perspektif manajemen perilaku banyak dipengaruhi oleh konsep-konsep 
psikologi yang diaplikasikan dalam sebuah industri. Tidak heran, dintara 
kontributornya adalah seorang psikolog Jerman yang bernama Hugo Munstberg 
(1863-1916). Munstberg juga dikenal sebagai the Father of Industrial Psychology 
atau Bapak dari ilmu Psikologi Industri, karena termasuk pertama kali 
memperkenalkan aplikasi dari konsep-konsep psikologi dalam kegiatan industri. 
Munstberg menyatakan bahwa para psikolog bisa memberikan kontribusi yang sangat 
berharga dalam kegiatan bisnis atau industri dalam hal seleksi pekerjaan dan upaya-
upaya yang dapat memotivasi pekerja. Upaya untuk mengidentifikasi perilaku dan 
kebiasaan pekerja pada saat pekerjaan tersebut pertama kali akan diseleksi untuk 
bekerja merupakan kegiatan penting dalam perspektif ini hal ini terkait dengan 
prediksi akan perilaku bekerjanya nanti. Demikian pula kegiatan untuk memotivasi  
para pekerja. Kegiatan pemotivasian pekerja sangatlah diperlukan agar perilaku dan 
kebiasaan para pekerja yang berbeda-beda dalam pelaksanaannya dapat diperhatikan 
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namun sekaligus diarahkan kepada pencapaian tujuan organisasi. Kegagalan 
pemberian motivasi pada pekerja akan menyebabkan perbedaan yang ada pada 
pekerja dari sisi perilaku dn kebiasaan mendorong kearah kegagalan organisasi dalam 
mencapai tujuannya daripada semestinya.1 
Adapun Menurut steers Prestasi kerja adalah suatu hasil  yang  diperoleh  dari  
adanya kegiatan  yang  dilakukan  oleh sesorang  yang  terlihat  dari  adanya 
peningkatan  tingkat  status seseorang dalam  organisasi  tempat  ia  bekerja.2 Prestasi  
lebih banyak  dapat  dicapai  apabila seseorang  menggunakan  pola  kerja teratur,  
disiplin  dan  konsentrasi.  Konsentrasi seseorang dalam bekerja dimaksud  adalah  
pemusatan pemikiran  terhadap  pekerjaannya dengan  mengesampingkan  hal-hal 
lain yang  tidak berhubungan dengan pekerjaan  tersebut.  Untuk mencapai tingkat  
konsentrasi  seorang  pekerja memerlukan kedisiplinan  karyawan dalam  bekerja. 
Prestasi  kerja dipengaruhi  oleh  faktor-faktor  yang mendukung  diantaranya  
disiplin kerja  dan  pengalaman  kerja  yang berasal  dari  individu  maupun 
organisasi.Hubungan  yang  positif  prestasi  kerja  dalam    organisasi dapat  dilihat  
dari  seberapa  besar peranan/  sumbangan  individu terhadap perkembangan  
organisasi, yang  kemudian  mempengaruhi keberhasilan tujuan dan sasaran yang 
ditentukan organisasi.3 
                                                             
1Ernie Tisnawati Sule dan Kurniawan,  Pengantar Manajemen (Jakarta:Pranamedia 
Group,2014), h.38 
2 Ahmad Nur Rofi, SE, M,Si,”pengaruh disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT,Leo Agu ng Semarang”(Jurnal Staf Pengajar Sekolah Tinggi Ilmu 
Ekonomi Totalwin Semarang, 2011), h. 8 
3 Dr. H. Edy Sutrisno, M, Si,Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 150 
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B.  Manajemen Sumber Daya Manusia 
1. Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Prespektif Islam 
Sumber daya manusia merupakan kekuatan terbesar dalam pengolahan 
seluruh resourse yang ada dimuka bumi, karena pada dasarnya seluruh ciptaan Allah 
yang ada dimuka bumi ini sengaja diciptakan oleh Allah untuk kemaslahatan umat 
manusia. Hal ini sangat jelas telah ditegaskan oleh Allah dalam al-Qur’an surah Al-
Jatsiyah ayat 13:4 
                             
       
Terjemahanya: 
 dan Dia telah menundukkan untukmu apa yang di langit dan apa yang di bumi 
semuanya, (sebagai rahmat) daripada-Nya. Sesungguhnya pada yang 
demikian itu benar-benar terdapat tanda-tanda (kekuasaan Allah) bagi kaum 
yang berfikir.5 
 Sumber daya yang ada harus dikelolah dengan benar karena itu merupakan 
amanah yang akan dimintai pertanggungjawabannya kelak. Untuk mendapatkan 
pengelolaan yang baik ilmu sangatlah diperlukan untuk menopang pemberdayaan  
dan optimalisasi manfaat sumber daya yang ada. Jika manusia telah mampu untuk 
mengamalkan hal diatas tentulah sumber daya manusia dan alam akan teroptimalkan. 
                                                             
4 Syaikh Shafiyyurrahman Al-Mubarakfuri, Shahih Tafsir Ibnu Katsir, Jilid 9 (Jakarta:Pustaka 
Ibnu Katsir, 2011), h 140 
5 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya (Bandung: Sygma Examedia 
Arkanleema, 2009), h. 521 
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Pengayaan kualitas SDM merupakan suatu keharusan dalam islam, sebagaiman yang 
telah disampaikan oleh rasulullah SAW bahwa menuntut ilmu adalah wajib dari 
mulai lahir hingga wafat. Oleh karena tu mempelajari semua ilmu,baik umum 
maupun keagamaan merupakan suatu keharusan. 
 MSDM yang ada dalam islam adalah semua sumber daya manusia yang 
dimanfaatkan untuk ibadah kepada Allah, bukan untuk yang lainnya. Dengan adanya 
rasa menerima amanah dari Allah maka kemampuan yang dimiliki akan ditingkatkan 
dan dilakukan dalam rangka menjalankan amanah yang diemban. Sifat yang akan 
tercermin dalam sumber daya manusia  islami yang baik. Ialah siddiq, amanah, 
fatonah, dan tablig. Keempat sifat ini adalah tolak ukur yang riil untuk mengukur 
keunggulan sumber daya manusia islami. 
2. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
 Setiap organisasi atau perusahaan memerlukan sumber daya untuk mencapai 
tujuannya. Sumber daya merupakan sumber energi tenaga, kekuatan (power) yang 
diperlukan untuk menciptakan daya, gerakan, aktivitas, kegiatan, dan tindakan. 
Sumber daya tersebut antara lain terdiri atas sumber daya alam, sumber daya 
financial, sumber daya manusia, sumber daya ilmu pengetahuan, dan sumber daya 
tekhnologi. Di antara sumber daya tersebut, sumber daya yang paling terpenting 
adalah sumber daya manusia (SDM- human resources). SDM merupakan sumber 
daya yang digunakan untuk menggerakkan dan menyinergikan sumber daya lainnya 
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untuk mencapai tujuan organisasi. Tanpa SDM, sumber daya lainnya menganggur 
(idle) dan kurang bermanfaat dalam mencapai tujuan organisasi.6 
    MSDM adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja 
agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan 
masyarakat. MSDM adalah suatu bidang manajemen yang khusus mempelajari 
hubungan dan peranan manusia dalam organisasi perusahaan. Unsur MSDM adalah 
manusia yang merupakan tenaga kerja pada perusahaan. Dengan demikian, fokus 
MSDM ini hanyalah masalah yang berhubungan dengan tenaga kerja manusia saja.7 
Manajemen  sumber daya manusia mempunyai defenisi sebagai suatu 
perencanaan pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan atas pengadaan, 
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan hubungan 
kerja dengan maksud untuk mencapai tujuan oranisasi perusahaan secara terpadu.8   
Fungsinya terdiri atas lima aktivitas pokok: perencanaan, pengorganisasian, 
pemotivasian, penempatan staf, dan pengontrolan. 
C. Prestasi Kerja 
1. Prestasi Menurut Perspektif Islam 
Nilai-nilai prestasi kerja juga telah ada dikaji oleh para penulis islam. 
Penilaian prestasi kerja telah diberikan perhatian yang luas dan diperjelas dalam al-
Qur’an, hadist, dan para sahabat rasul. Dua yang pertama memberikan standar 
                                                             
6 Wirawan, Evaluasi Kinerja SDM teori, aplikasi, dan penelitian (Jakarta: Salemba Empat, 
2009), h. 1. 
7 Drs, H. Malayu S.P. Hasihuan, Edisi Revisi, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 10  
8 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Cet, Ke-6, Kencana Jakarta, h. 7 
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normatif menjadi panduan yang bisa diterapkan. Wilayah normatif tersebut terungkap 
dalam petunjuk al Qur’an dan dapat dikelompokkan kedalam tiga kategori, yaitu: 
perjanjian kontrak, tanggung jawab pribadi dan kontrol, dan penilaian prestasi oleh 
allah.9 
Dari beberapa pandangan penulis, ukuran prestasi kerja menurut islam dapat 
dilihat daripada pradigma etika yang dibangun dan didasarkan oleh nilai-nilai islam, 
yaitu kesatuan (unity), keseimbangan ( keadilan), kehendak bebas (ikhtiyar), 
pertanggungjawaban, kebenaran ( kebijakan dan kejujuran). 
Sebagaimana allah berfirman dalam al Qur’an surat al Al-Muzammil 73:710 
                          
Terjemahannya: 
” (yaitu) jalan orang-orang yang telah Engkau beri nikmat kepada mereka; 
bukan (jalan) mereka yang dimurkai dan bukan (pula jalan) mereka yang 
sesat”11 
Orang yang bersungguh-sungguh melakukan sesuatu akan mendapatkan hasil 
seperti yang dia usahakan. Kesungguhan dalam bekerja harus pula sebagai bentuk 
kesungguhan didalam menjalankan perintah allah agar kesungguhan tersebut tidak 
                                                             
9 Ali, Abbas  J ,Jurnal Manajemen dan  Bisnis Islam ,2014 , h 24 
10 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya (Bandung: Sygma Examedia 
Arkanleema, 2009), h. 562 
11 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya, h. 551. 
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hanya berorientasi kepada pencapain nilai-nilai material semata, namun juga 
bertujuan untuk mencapai tuajan akhir keredaan Allah. 
2. Prestasi Kerja Msdm 
Prestasi  kerja berperan  sebagai  umpan  balik dari  berbagai  hal  seperti 
kemampuan,  keletihan, kekurangan dan potensinya yang pada  gilirannya  
bermanfaat untuk menentukan  tujuan,  jalur, rencana  dan  pengembangan karirnya.  
Prestasi  kerja  pegawai sangat  penting  arti  dan perananannya  dalam pengambilan  
keputusan  tentang berbagai  hal,  seperti  identifikasi kebutuhan  program  
pendidikan dan  pelatihan, rekrutmen, seleksi,  program  pengenalan, penempatan,  
promosi,  sistem imbalan, dan berbagai aspek lain dari  keseluruhan  proses 
manajemen  sumber  daya manusia secara efektif.12 
Dengan  adanya prestasi  kerja  pegawai  maka dapat  mengetahui  dengan  
lebih jelas  tentang  kemampuan  dari pegawai  tersebut  dan  dapat  digunakan  untuk  
penentuan kebijaksanaan  manajemen  di masa  yang  akan  datang  baik mengenai 
masalah promosi, alih tugas,  alih  wilayah  dan  lain  – lainnya.13 
3. Pengertian Prestasi Kerja 
Istilah prestasi kerja (kinerja) berasal dari kata job performance atau actual 
performance. Prestasi kerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
                                                             
12 Ahmad Nur Rofi, SE, M,Si,”pengaruh disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT,Leo Agu ng Semarang”(Jurnal Staf Pengajar Sekolah Tinggi Ilmu 
Ekonomi Totalwin Semarang, 2011), h. 25 
13 Ahmad Nur Rofi, SE, M,Si,”pengaruh disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT,Leo Agu ng Semarang”(Jurnal Staf Pengajar Sekolah Tinggi Ilmu 
Ekonomi Totalwin Semarang, 2011), h. 29 
  24 
 
 
 
dicapai oleh karyawan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Sehingga, prestasi kerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan, 
organisasi atau perusahaan yang dipengaruhi oleh kegiatan operasional di dalam 
perusahaan.14 
Menurut steers Prestasi kerja adalah suatu hasil  yang  diperoleh  dari  adanya 
kegiatan  yang  dilakukan  oleh sesorang  yang  terlihat  dari  adanya peningkatan  
tingkat  status seseorang dalam  organisasi  tempat  ia  bekerja.15 Prestasi  lebih 
banyak  dapat  dicapai  apabila seseorang  menggunakan  pola  kerja teratur,  disiplin  
dan  konsentrasi.  Konsentrasi seseorang dalam bekerja dimaksud  adalah  pemusatan 
pemikiran  terhadap  pekerjaannya dengan  mengesampingkan  hal-hal lain yang  
tidak berhubungan dengan pekerjaan  tersebut.  Untuk mencapai tingkat  konsentrasi  
seorang  pekerja memerlukan kedisiplinan  karyawan dalam  bekerja. Prestasi  kerja 
dipengaruhi  oleh  faktor-faktor  yang mendukung  diantaranya  disiplin kerja  dan  
pengalaman  kerja  yang berasal  dari  individu  maupun organisasi.Hubungan  yang  
positif  prestasi  kerja  dalam    organisasi dapat  dilihat  dari  seberapa  besar peranan/  
sumbangan  individu terhadap perkembangan  organisasi, yang  kemudian  
mempengaruhi keberhasilan tujuan dan sasaran yang ditentukan organisasi.16  
                                                             
14 Mangkunegara, Anwar prabu. Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, Bandung, 
2009, h. 67 
15 Ahmad Nur Rofi, SE, M,Si,”pengaruh disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT,Leo Agu ng Semarang”(Jurnal Staf Pengajar Sekolah Tinggi Ilmu 
Ekonomi Totalwin Semarang, 2011), h. 8 
16 Dr. H. Edy Sutrisno, M, Si,Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 150 
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 Menurut  Bernadin  dan  Rusel Prestasi  adalah  catatan tentang  hasil-hasil  
yang diperoleh  dari  fungsi-fungsi pekerjaan  tertentu  atau kegiatan  tertentu  selama 
kurun  waktu  tertentu.17 
Menurut  Byars  dan  Rute, mengartikan  Prestasi sebagai tingkat kecakapan 
seseorang pada  tugas-tugas  yang mencakup  pada pekerjaannya.18 
Menurut  Edy  Sutrisno Prestasi adalah hasil  upaya seseorang yang ditentukan 
oleh kemampuan karakteristik  pribadinya  serta persepsi  terhadap  perannya dalam  
pekerjaan  itu.19 
Ketiga  definisi  di atas  menggunakan  bahan prestasi  kerja  merupakan hasil 
kerja yang dicapai oleh karyawan  dalam melaksanakan  tugas–tugas pekerjaan  yang  
dibebankan kepadanya.  
4. Indikator – indikator Prestasi Kerja 
Menurut Edy sutrisno maka indikator prestasi kerja adalah: 
a. Hasil upaya 
Sesuatu yang diadakan (dibuat) oleh syarat untuk menyampaikan sesuatu 
maksimal. 
b. Kemampuan karakteristik pribadi 
                                                             
17 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Penerbit Kencana Prenada Media Group 
Jakarta, h. 164 
18 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Penerbit Kencana Prenada Media Group 
Jakarta, h. 164 
19 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Penerbit Kencana Prenada Media Group 
Jakarta, h. 164 
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Kemampuan memiliki sifat khas sesuai dengan perwatakan tertentu manusia 
sebagai perseorangan. 
c. Presepsi terhadap peranan dan pekerjaan 
Pemahaman mengidentifikasi sesuatu yang jadi bagian terutama dalam 
pekerjaan.20 
5. Faktor  –  Faktor  yang Mempengaruhi  Prestasi Kerja  
Menurut  Steers  mengemukakan  umumnya orang percaya,  bahwa prestasi  
kerja  individu merupakan  fungsi  gabungan dari tiga faktor, yaitu :   
1)  Kemampuan,  perangai, dan  minat  seorang pekerja.  
2)  Kejelasan dan Penerimaan atas penjelasan  peranan seorang pekerja.  
3)  Tingkat  Motivasi  kerja.21  
Menurut  Byar  dan Rute mengemukakan adanya  dua  faktor  yang 
mempengaruhi  prestasi kerja,  yaitu  faktor  individu dan  faktor  lingkungan.Faktor-
faktor  Individu  yang dimaksud adalah : 22 
1) Usaha (effort),yang menunjukkan  sejumlah sinergi  fisik  dan mental yang  
digunakan  dalam menyelenggarakan gerkan tugas.  
2) Abilities,yaitu  sifatsifat  personal  yang diperlukan  untuk melaksankan  suatu 
tugas. 
                                                             
20 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Penerbit Kencana Prenada Media Group 
Jakarta, h. 150 
21 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Penerbit Kencana Prenada Media Group 
Jakarta, h. 165 
22 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Penerbit Kencana Prenada Media Group 
Jakarta, h. 254 
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3) Role  /Tak  Perception, yaitu  segala  perilaku dan  aktivitas  yang dirasa  perlu  
oleh individu  untuk menyelesaikan  suatu pekerjaan.  
Sedangkan  faktor-faktor lingkungan  yang mempengaruhi prestasi kerja 
adalah :  Kondisi fisik, Peralatan, Waktu, Material,  Pendidikan, Supervisi, Desain 
organisasi,  Pelatihan, dan Keberuntungan. 
Faktor-faktor lingkungan   ini  tidak langsung  menentukan prestasi  kerja  
seseorang, tetapi memengaruhi fakto-rfaktor individu.Mc. Cormick  dan  Tiffin 
mengemukakan  bahwa prestasi  kerja  merupakan hasil dari gabungan variabel 
individual  dan  variabel  fisik dan  pekerjaan  serta  variabel organisasi  dan  sosial.23  
D. Kedisiplinan Kerja 
1. Kedisiplinan Menurut Perspektif Islam 
Pada dasarnya sikap disiplin bekerja pada karyawan yaitu bekerja dengan 
menaati aturan-aturan yang ada pada organisasi atau sistem kerja yang telah 
ditetapkan oleh perpustakaan dimana karyawan harus bisa bekerja sesuai aturan. Hal 
ini apabila dilihat dalam pandangan islam dimana seseorang yang bisa bekerja secara 
disiplin berarti sudah dapat melaksanakan amanah yang telah diberikan oleh orang 
banyak dengan baik. Dimana seorang yang bekerja secara berorganisasi menghendaki 
                                                             
23 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Penerbit Kencana Prenada Media Group 
Jakarta, h. 170 
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akan perubahan dan mencapai tujuan yang telah direncanakan. Sesuai penjelasan isi 
Al-Qur’an surat Al-Yusuf ayat 11 berbunyi:24 
                          
Terjemahannya: 
”mereka berkata: "Wahai ayah Kami, apa sebabnya kamu tidak mempercayai 
Kami terhadap Yusuf, Padahal Sesungguhnya Kami adalah orang-orang yang 
mengingini kebaikan baginya”.25 
Selain itu ada penjelasan isi Al-Qur’an yang lain menyatakan bahwa orang yang 
dapat menjaga ketaatan dan amanat dari orang banyak berarti bisa bertanggung jawab 
atas tugas pokoknya. 
ayat Al-Qur’an dan Hadist yang memerintahkan disiplin dalam arti ketaatan 
pada peraturan yang telah ditetapkan, antara lain surat An-Nisa ayat 59 :26 
                            
                            
      
Terjemahannya: 
                                                             
24 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya (Bandung: Sygma Examedia 
Arkanleema, 2009), h. 234. 
25 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya, h. 562 
26 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya (Bandung: Sygma Examedia 
Arkanleema, 2009), h. 256 
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“ Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah Rasul (Nya), dan 
ulil amri di antara kamu. kemudian jika kamu berlainan Pendapat tentang 
sesuatu, Maka kembalikanlah ia kepada Allah (Al Quran) dan Rasul 
(sunnahnya), jika kamu benar-benar beriman kepada Allah dan hari kemudian. 
yang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya”.27 
 
Disiplin kerja dalam perspektif Islam adalah suatu ibadah. Ibadah yang 
dilakukan oleh seseorang dengan rasa tulus ikhlas, taat, mengikuti serta tunduk. Hal 
ini sesuai dengan pernyataan dari Ash-shieddieqy Ibadah merupakan sikap taat, 
menurut, mengikuti, serta tunduk.  
Segi-segi agama yang telah dihayati dalam hati oleh seseorang tersebut 
diwujudkan dalam bentuk penghayatan dan pengamalan terhadap ajaran agama yang 
tercermin dalam perilaku dan sikap terhadap kedisiplinan. 
2. Kedisiplinan Kerja Msdm 
Kedisiplinan adalah fungsi  operatif keenam dari manajemen sumber daya 
manusia.kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting karena 
semakin baik disiplin karyawan,semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapai.28 
Kedisiplinan yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab 
seseorang terhadap tugas-tugas yang di berikan kepadanya.ini dapat mendorong 
gairah kerja,semangat kerja,dan terwujudnya tujuan perusahaan,karyawan, dan 
masyarakaat.seseorang akan bersedia mematuhi semua peraturan serta melaksanakan 
tugas-tugasnyabaik secara sukarela maupun karena terpaksa.kedisiplinan diartikan 
jiwa karyawan selalu pulang dan datang tepat pada waktunya,mengerjakan semua 
                                                             
27 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya, h. 564 
28 Drs, H. Malayu S.P. Hasihuan, Edisi Revisi, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 193 
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pekerjaan dengan baik ,mematuhi semua aturan perusahaan dan norma-norma sosial 
yang berlaku.Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan.tanpa 
dukungan disiplin karyawan yang baik. 
3. Pengertian Disiplinan Kerja 
Kedisiplinan adalah kesadaran dan ketersediaan seseorang menaati semua 
peraturan  perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.29 
Menurut  Terry  Disiplin merupakan alat  penggerak  Pegawai Agar  tiap  
pekerjaan  dapat berjalan dengan  lancar, maka harus diusahakan agar ada  disiplin  
yang  baik.30 
 Menurut Singodimedjo Disiplin  adalah  sikap kesediaan  dan  kerelaan 
seseorang  untuk  mematuhi dan  mentaati  norma-norma peraturan  yang  berlaku  di 
sekitanya.31 
 Disiplin  adalah  prosedur yang  mengoreksi  atau menghukum  bawahan 
karena melanggar  peraturan atau  prosedur.32 
Dengan  adanya definisi  diatas  dapat disimpulkan,  Disiplin  pada 
hakekatnya merupakan pembatasan  kebebasan  dari Pegawai  dan pegawai. Disiplin 
dalam  suatu perusahaan  dapat ditegakkan  apabila  sebagian besar  peraturan  –  
peraturannya ditaati  oleh  sebagaian  besar para Pegawai  atau pegawainya. Dalam  
                                                             
29 Drs, H. Malayu S.P. Hasihuan, Edisi Revisi, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 193 
30 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Penerbit Kencana Prenada Media Group 
Jakarta, h. 91 
31 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Penerbit Kencana Prenada Media Group 
Jakarta, h. 90 
32 Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 476 
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prakteknya  untuk mengusahakan  seluruh peraturan  ditaati  oleh  setiap pegawai.  
Oleh    karena  itu dalam praktek  bila    suatu  perusahaan  telah    dapat 
mengusahakan  sebagian  besar peraturan peraturan ditaati oleh sebagian  besar  
pegawainya maka sebenarnya disiplin sudah dapat ditegakkan. 
4. Indikator-Indikator Kedisiplinan Kerja 
Indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu 
organisasi,di antaranya:  
a. Tujuan dan kemampuan 
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan 
karyawan.tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta 
cukup menantang bagi kemampuan karyawan. 
b. teladan pimpinan 
teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan karyawan 
karena pimpinan dijadikan  teladan dan panutan oleh para bawahannya. 
c. Balas jasa 
Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan karyawan 
karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap 
perusahaan/pekerjaannya.jika kecintaan karyawan semakin baik terhadap pekejaan, 
kedisiplinan mereka akan semakin baik pula. 
d. Keadilan 
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Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena ego dan 
sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama 
dengan manusia lainnya. 
e. Waskat 
Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam 
mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan.dengan waskat berarti atasan harus 
aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan prestasi kerja 
bawahannya. 
f. Sanksi hukuman 
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 
karyawan.dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin takut 
melanggar peraturan-peraturan perusahaan, sikap, dan perilaku indisipliner karyawan 
akan berkurang. 
g. Ketegasan 
Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi 
kedisplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus berani dan tegas, bertindak untuk 
menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman yang 
telah ditetapkan. 
h. Hubungan kemanusiaan 
Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara sesama karyawan ikut 
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Hubungan-hubungan 
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baik bersifat vertikal maupun horizontal yang terdiri dari direct single relationship, 
direct group relationship dan cross relationship hendaknya harmonis.33 
5. Bentuk-Bentuk Kedisiplinan 
Bentuk disiplin yang akan tercermin pada suasana, yaitu :  
a. Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian perusahaan. 
b. Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para karyawan dalam  melaku 
Skan pekerjaan. 
c. Besarnya rasa tanggungjawab para karyawan untuk melaksanakan tugas dengan 
sebaik-baiknya  
d. Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi di kalangan 
karyawan.  
e. Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja para karyawan.34 
6. Tipe-Tipe Kegiatan Pendisiplinan 
Tipe  kegiatan pendisiplinan  terdiri dari 2 macam : 
Disiplin Preventip 
 Disiplin  preventip adalah  kegiatan  yang dilaksanakan  untuk mendorong 
para karyawan agar  mengikuti  berbagai standar  dan  aturan, sehingga 
penyelewengan – penyelewengan  dapat dicegah.  Sasaran pokoknya  adalah  untuk 
                                                             
33 Drs, H. Malayu S.P. Hasihuan, Edisi Revisi, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 194 
34 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Penerbit Kencana Prenada Media Group 
Jakarta, h. 91 
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mendorong disiplin diri di antara  para  karyawan. Dengan  cara  ini  para karyawan 
menjaga disiplin diri mereka bukan sematamata karena  dipaksamanejemen. 
1).  Disiplin Korektip 
Disiplin  korektip adalah  kegiatan  yang diambil  untuk  menangani 
pelanggaran terhadap aturan  –  aturan  dan mencoba  untuk menghindari  
pelanggaran – pelanggaran lebih lanjut. Kegiatan  korektip  sering berupa  suatu  
bentuk hukuman  dan  disebut tindakan pendisiplinan (disciplinary action) sebagai 
contoh,  tindakan pendisiplinan  bisa  berupa peringatan atau skorsing . 
Maksud pendisiplinan  adalah untuk  memperbaiki kegiatan  di  waktu  yang 
akan  datang  bukan menghukum  kegiatan masa  lalu.  Pendekatan negatip  yang  
bersifat menghukum  biasanya mempunyai  berbagai pengaruh sampingan yang 
merugikan, seperti hubungan  emosional terganggu,  absensi meningkat,  aparti  atau 
kelesuan,  dan ketakutan pada  penyelia.35 
Kedisiplinan  perlu ditegakkan  dalam  suatu perusahaan  atau organisasi. 
Tanpa dukungan  disiplin pegawai  yang  baik,  sulit perusahaan  untuk mewujudkan  
tujuannya dan  pegawai  perlu menyadari  bahwa  setiap organisasi  kerja  itu  perlu 
diatur  sedemikian  rupa sehingga  tidak  semua keinginan  dan  kemauan 
perseorangan  dapat dilakukan. Setiap Pegawai dipimpin  untuk  kerja secara  teratur  
dan berusaha  memenuhi tujuan  kerja  yang  telah ditetapkan bersama . 
                                                             
35 Ahmad Nur Rofi, SE, M,Si,”pengaruh disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT,Leo Agu ng Semarang”(Jurnal Staf Pengajar Sekolah Tinggi Ilmu 
Ekonomi Totalwin Semarang, 2011), h. 28 
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E. Pengalaman Kerja 
1. Pengalaman Kerja Menurut Perspektif Islam 
 Sumber daya manusia merupakan potensi yang luar biasa dalam lembaga 
apapun didunia kerja kita temukan bahwa seluruh sumber daya kecuali sumber daya 
manusia tunduk  pada aturan-aturan  dan system mekanisme  untuk mencapai skala 
produktivitas  yang telah direncanakan secara matang. Tidak terkecuali sumber daya 
manusia muslim, yang juga merupakan potensi yang luar biasa bagi peningkatan 
prestasi kerja perusahaan. 
Adapun ciri-ciri khusus pada pribadi muslim yang produktif adalah sebagai 
berikut: 
1. Kesesuaian kemempuan, keahlian, keterampilan, dan pengalaman khusus 
kepribadian ini pada Tuntutan kesuksesan kerja. 
2. Banyaknya ragam kecendurungan psikis kepribadian ini untuk menjalankan suatu 
profesi. 
3. Tingginya kadar kesesuaian kesehatan mental pada kepribadian. 
Dalam al Qur’an maupun hadist telah banyak di utarakan tentang anjuran 
bekerja dan bagaiman bekerja yang baik. Bahkan allah SWT telah dengan tegas 
memerintahkan manusia untuk mengembara dimuka bumi mencari karunianya dan 
menikmati hasil-hasil alam. 
Sebagai mana firmannya dalam surat al-jumu’ah ayat 10 sebagai berikut: 
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                              
        
Terjemahannya: 
“. apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebaranlah kamu di muka bumi; 
dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu 
beruntung.” 
Allah menjadikan kerja sebagai salah satu penentu kekhalifan manusia dan 
menjadikan setiap bentuk kerja sebagai dari ibadah, maka jeleslah bahwa dalam 
pandangan isalm manusia harus selalu produktif. 
2. Pengertian Pengalaman Kerja. 
Pengalaman  kerja pada  pekerjaan  sejenis,  perlu mendapatkan  
pertimbangan dalam penempatan  tenaga kerja. Kenyataan  menunjukkan  makin 
lama tenaga kerja bekerja, makin banyak  pengalaman  yang dimiliki  tenaga  kerja  
yang bersangkutan.  Sebaliknya, makin singkat masa kerja, makin sedikit  
pengalaman  yang diperoleh.  Pengalaman  bekerja banyak  memberikan  keahlian 
dan  keterampilan  kerja. Sebaliknya,  terbatasnya pengalaman  kerja mengakibatkan  
tingkat  keahlian dan  keterampilan  yang  dimiliki makin rendah. 
Pengalaman  bekerja yang dimiliki  seseorang, kadang – kadang lebih dihargai 
daripada tingkat  pendidikan  yang menjulang tinggi. Pepatah klasik mengatakan, 
pengalaman adalah guru  yang  paling  baik (experience  is  the  best  of  teacher).  
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Pengalaman  bekerja merupakan  modal  utama seseorang  untuk  terjun  dalam 
bidang  tertentu.36 
Menurut  Kamus Besar  Bahasa  Indonesia, pengalaman  kerja  didefinisikan 
sebagai  suatu  kegiatan  atau proses yang pernah dialami oleh seseorang ketika 
mencari nafkah untuk  memenuhi  kebutuhan hidupnya.37   
Pengalaman  kerja adalah  sesuatu  atau  kemampuan yang  dimiliki  oleh  
para karyawan  dalam  m enjalankan tugas  –  tugas  yang  dibebankan kepadanya38.  
Pengalaman  kerja merupakan  suatu  bagian  yang penting  dalam  proses 
pengembangan  keahlian seseorang,  tetapi  hal  tersebut juga tergantung pada 
pendidikan serta  latihan.  Pengalaman  serta latihan  ini  akan  diperoleh melalui  
suatu  masa  kerja. Melalui  pengalaman  kerja tersebut  seseorang  secara  sadar atau  
tidak  sadar  belajar, sehingga  akhirnya  dia  akan memiliki kecakapan teknis, serta 
keterampilan dalam menghadapi pekerjaan.  Selain  itu  dengan pengalaman  dan  
latihan  kerja yang  dilakukan oleh  karyawan, maka  karyawan  akan  lebih mudah  
dalam  menyelesaikan setiap pekerjaan  yang dibebankan . 
Faktor – faktor  yang mempengaruhi  keberhasilan suatu  pengalaman  kerja, 
menyebutkan  bahwa  ada beberapa  faktor  yang dapat mempengaruhi keberhasilan 
suatu  pengalaman  kerja seseorang, diantaranya: 
                                                             
36 Sastrohadiwiryo, Dr. B. Siswanto.Manajemen Tenaga Kerja Indonesia(Pendekatan 
Administrasi Dan Operasional). PT. Bumi Aksara, Jakarta, h. 163 
37 Balai  Pustaka Departemen  Pendidikan  dan Kebudayaan, 1991. H. 162 
38 Ahmad Nur Rofi, SE, M,Si,”pengaruh disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT,Leo Agu ng Semarang”(Jurnal Staf Pengajar Sekolah Tinggi Ilmu 
Ekonomi Totalwin Semarang, 2011), h. 30 
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1.  Keramahtamaha dalam menghadapi pimpinan. Dengan  mempunyai  sikap ramah, 
terampil  dan  cepat serta  hasil  kerja  yang memuaskan  akan memberikan  daya  
tarik tersendiri bagi atasan.  
2.  Kelengkapan  pengalaman kerja. Dengan adanya bermacam – macam  jenis  
pengalaman kerja  akan  membantu kelancaran  didalam menyelesaikan  pekerjaan 
didalam  suatu  perusahaan.39 
 Selain  itu  kelengkapan pengalaman  kerja merupakan  suatu  sarana dalam  
usaha menambah penilaian  dari  pimpinan, sebab  karyawan  dapat meningkatkan  
karier  dengan  menarik  hati  atasan disamping  bekerja  dengan sebaik  mungkin  
dan  jauh dari  masalah  yang  dapat memberatkan. 
 Tujuan  pengalaman kerja, menyebutkan  bahwa  ada berbagai  macam  tujuan 
seseorang  dalam  memperoleh pengalaman  kerja.  Adapun tujuan  pengalaman  kerja  
adalah sebagai beriku : 
1.  Mendapat  rekan  kerja sebanyak  mungkin  dan menambah  pengalaman kerja 
dalam berbagai bidang.  
2.  Mencegah  dan  mengurangi persaingan kerja yang sering muncul  dikalangan  
tenaga kerja.40 
Pengalaman  kerja sangat  penting  dalam menjalankan  usaha  suatu 
perusahaan.  Dengan memperoleh  pengalaman  kerja, maka  tugas  yang  dibebankan 
                                                             
39Nitisemito,Alex. S. 2000, manajemen sumber daya manusia dan organisasi, 
jakartata h.61 
40 Nitisemito,Alex. S. 2000, manajemen sumber daya manusia dan organisasi, 
jakartata h.65 
 
  39 
 
 
 
dapat  dikerjakan  dengan  baik. Sedangkan  pengalaman  kerja jelas  sangat 
mempengaruhi kinerja karyawan, karena dengan mempunyai  pengalaman  kerja, 
maka prestasi  kerja  dan  kinerja pun akan meningkat . 
3. Faktor-faktor  Yang Mempengaruhi Pengalaman Kerja 
Beberapa faktor lain mungkin juga berpengaruh dalam kondisi – kondisi 
tertentu, tetapi adalah tidak mungkin untuk menyatakan secara tepat semua faktor 
yang dicari dalam diri karyawan potensial . beberapa faktor tersebut adalah : 
a. Latar belakang pribadi, mencakup pendidikan, kursus, latihan, bekerja. Untuk 
menunjukkan apa yang telah dilakukan seseorang di waktu yang lalu. 
b.  Bakat dan minat, untuk memperkirakan minat dan kapasitas atau kemampuan 
seseorang. 
c.  Sikap dan kebutuhan (attitudes and needs) untuk meramalkan tanggung jawab dan 
wewenang seseorang. 
d.  Kemampuan – kemampuan analitis dan manipulatif untuk mempelajari 
kemampuan penilaian dan penganalisaan. 
e.  Keterampilan dan kemampuan tehnik, untuk menilai kemampuan dalam 
pelaksanaan aspek – aspek tehnik pekerjaan.41 
 
 
 
                                                             
41 Arikunto, Suharsimi. Prosedur Penelitian: suatu pendekatan praktik (cet ke-15). Jakarta: 
Rineka, h.2 
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4. Indikator-Indikator Pengalaman Kerja yaitu : 
a. Lama waktu/ masa kerja.Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah 
ditempuh seseorang dapat memahami tugas – tugas suatu pekerjaan dan telah 
melaksanakan dengan baik. 
b. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki.Pengetahuan merujuk pada 
konsep, prinsip, prosedur, kebijakan atau informasi lain yang dibutuhkan oleh 
karyawan. Pengetahuan juga mencakup kemampuan untuk memahami dan 
menerapkan informasi pada tanggung jawab pekerjaan. Sedangkan keterampilan 
merujuk pada kemampuan fisik yang dibutuhkan untuk mencapai atau 
menjalankan suatu tugas atau pekerjaan. 
c. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan.Tingkat penguasaan seseorang 
dalam pelaksanaan aspek – aspek tehnik peralatan dan tehnik pekerjaan. 
F. Hubungan Kedisiplinan Kerja,Pengalaman Kerja Dan Prestasi Kerja Karyawan 
Prestasi kerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-
fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama kurung waktu 
tertentu.menurut Bernardin dan Russel 199342.  Prestasi kerja merupakan hasil kerja 
yang telah dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan aktivitas 
kerja. Informasi tentang tinggi rendahnya prestasi kerja seorang karyawan tidak dapat 
diperoleh begitu saja, tetapi diperoleh melalui proses yang panjang yaitu proses 
                                                             
42 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Penerbit Kencana Prenada Media Group 
Jakarta, h. 150 
  41 
 
 
 
penilaian presatsi kerja karyawan yang disebut dengan istileh performance apprasial 
.43 
Pengalaman, disiplin kerja dan motivasi kerja serta system komunikasi kerja, 
lingkungan kerja, sistim informasai manajemen, sarana dan prasarana yang 
mendukung, yang kesemuanya itu sangat menentukan dalam proses prestasi kerja 
yang tujuannya untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam menjalankan tugas yang 
dibebankan kepada masing-masing karyawan. Sehingga dalam sumberdaya manusia, 
kedisiplinan dan pengalaman kerja sangat memiliki hubungan yang koperatif untuk 
meningkatkan prestasi kerja karyawan. 
Prestasi  kerja dipengaruhi  oleh  faktor-faktor  yang mendukung  diantaranya  
kedisiplinan kerja  dan  pengalaman  kerja  yang berasal  dari  individu  maupun 
organisasi.Hubungan  yang  positif  prestasi  kerja  dalam organisasi dapat  dilihat  
dari  seberapa  besar peranan  /  sumbangan  individu terhadap perkembangan  
organisasi, yang  kemudian  mempengaruhi keberhasilan tujuan dan sasaran yang 
ditentukan organisasi.44 
G. Hubungan Kedisiplinan Kerja Dengan Prestasi Kerja Karyawan 
Menurut hasibuan  kedisiplinan kerja adalah kesadaran dan kesediaan 
seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 
berlaku.peraturan sangat diperlukan untuk memberikan bimbingan dan penyuluhan 
                                                             
43 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Penerbit Kencana Prenada Media Group 
Jakarta, h. 151 
44 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Penerbit Kencana Prenada Media Group 
Jakarta, h. 152 
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bagi karyawan dalam menciptakan tata tertib yang baik di perusahaan.dengan tata 
tertib yang baik ,semangat kerja, efesiensi,dan efektivitas kerja karyawan akan 
meningkat.hal tersebut dapat mendukung tercapainya tujuan perusahaan,karyawan 
,dan masyarakaa serta dapat mendukung tercapainya prestasi kerja yang baik dengan 
adanya kedisiplinan.45 
Kedisiplinan kerja adalah fungsi operatif  keenam dari manajemen sumber 
daya manusia.kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting karena 
semakin baik disiplin karyawan,semakin tinggi prestasi yang dapat dicapainya.tanpa 
disiplin karyawan yang baik ,sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang 
optimal.dan dapat pula disebut bahwa kedisiplinan  adalah kesadaran dan kesediaan 
seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma yang berlaku.46  
H. Hubungan Pengalaman Kerja Dengan Prestasi Kerja Karyawan 
Pengertian Pengalaman Kerja terdiri dari beberapa macam yang diberikan 
oleh para ahli. Pengalaman dalam semua kegiatan sangat diperlukan, karena 
experience is the best teacher, pengalaman guru yang terbaik. Maksud dari hal 
tersebut adalah bahwa seseorang belajar dari pengalaman yang pernah  dialaminya.  
Menurut  Kamus  Bahasa  Indonesia “pengalaman dapat diartikan sebagai yang 
pernah dialami (dijalani, dirasa, ditanggung, dsb)”. 
                                                             
45 Drs. H. Malayu S.P. Hasibuan, Edisi Revisi, Manajemen Sumber Daya Manusia, h.193 
46 Drs. H. Malayu S.P. Hasibuan, Edisi Revisi, Manajemen Sumber Daya Manusia, h.193 
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Pengalaman kerja adalah  sesuatu  atau  kemampuan yang  dimiliki  oleh para 
karyawan  dalam  menjalankan tugas  –  tugas  yang  dibebankan 
kepadanya.47Pengalaman kerja sangat penting dalam usaha peningkatan prestasi kerja 
karyawan dengan bertambahnya pengalaman kerja akan bertambah pula pengetahuan 
dan keterampilan seorang karyawan dalam melaksanakan tugas kerjanya, dalam hal 
ini tentunya akan meningkatkan prestasi kerjanya. Menurut Siagian (1996) 
“Pengalaman sebagai keseluruhan pelajaran yang dibentuk oleh seseorang dari 
peristiwa-peristiwa yang dilalui dalam pelajaran hidupnya”. Pengalaman kerja 
diperlukan untuk meningkatkan efektivitas sumber daya manusia dalam tujuannya 
untuk memberikan kepada suatu kerja yang efektif dan bagi tenaga kerja sendiri 
sebagai sarana peningkatan prestasi kerja48. 
I. Kerangka Pikir 
Pengalaman  kerja  merupakan  suatu  hal  yang  penting dalam  setiap  
organisasi, baik  itu dalam  perusahaan  maupun  dalam sektor  informal.  Karena  
dengan pengalaman kerja,  maka  pekerjaan akan  dapat  berjalan  dengan  lancar. 
Semakin  lancar  suatu  usaha mengakibatkan  usaha  tersebut mengalami  kemajuan  
dan perkembangan.  Maka seorang  pegawai  yang  mempunyai pengalaman  kerja  
yang  tinggi  dapat meningkatkan prestai  kerja  atau kinerja  perusahaan,  sehingga  
semua pekerjaan dapat berjalan lancar. 
                                                             
47 Imam Chambali, 2011, Pendidikan Latihan dan Pengalaman Kerja Terhadap prestasikerja 
karyawan, songgalan solo, h.16 
48 Imam Chambali, 2011, Pendidikan Latihan dan Pengalaman Kerja Terhadap prestasi kerja 
karyawan, songgalan solo, h.26 
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  Disiplin  kerja  dan pengalaman  kerja  dalam  penulisan skripsi ini 
merupakan variabel bebas yang  mempengaruhi  variabel prestasi  kerja.  Para  
pegawai sebenarnya  mempunyai  disiplin kerja  yang  beragam,  bukan  hanya 
disiplin  korektif  saja  tetapi  juga mempunyai  disiplin  kerja  prevektif, Tetapi  
disiplin  kerja  juga mempunyai  peran  penting dalam mewujudkan  tujuan  
organisasi karena mempunyai  pengaruh  dalam meningkatkan prestasi kerja seorang 
pegawai.  Jadi  disiplin  kerja merupakan suatu kondisi yang harus selalu  
diperhatikan  dalam mencapai suatu  kondisi  yang  harus  selalu diperhatikan dalam 
mencapai  tujuan organisasi. 
Disiplin  kerja  (X1),  dan Pengalaman  kerja  (X2)  merupakan variabel  
bebas  (independent variable).  Sedangkan  Prestasi  kerja (Y)  merupakan  variabel  
terikat (dependent  variable).  Pada penelitian  ini  akan  menguji    atau mencari  
adanya  pengaruh  yang positif,  signifikan  antara  variabel bebas dengan variabel 
terikat. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  45 
 
 
 
 
Disiplin kerja (X1) 
 
 Prestasi kerja (Y) 
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Gambar 2.1 
Skema kerangka pikir 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
Dari judul yang telah ada maka jenis penelitian yang di gunakan yaitu 
penelitian kuantitatif,penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang 
berlandaskan pada filsafat positivisme,digunakan untuk meneliti pada populasi atau 
sampel tertentu ,pengumpulan data menggunakan istrumen penelitian,analisis data 
bersifat kuantitatif/statistik ,dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah di 
tetapkan.1 
Penelitian ini mengunakan pendekatan kuantitatif karena adanya variabel yang 
mempengaruhi dan variabel dipengaruhi,yaitu adanya variabel independen yaitu 
disiplin kerja (X1),pengalaman kerja (X2),dan variabel dependen adalah prestasi 
kerja karyawan (Y). 
2. Lokasi dan Waktu Penelitian 
penelitian atau tempat penelitian berdasarkan judul yang ada penelitian ini 
dilaksanakan di kantor PT.Telkomunikasi,Tbk Makassar tepatnya di Jl.balaikota. 
dilaksanakan selama dua bulan. 
 
                                                             
1Sugiyono, Metode peneltian kuantitatif, kualitatif, dan kombinasi (Mixed Methods) (Bandung: 
Alfabeta, 2014), h. 11. 
47 
 
 
B. Pendekatan Penelitian 
pendekatan yang gunakan adalah asosiatif. Asosiatif merupakan penelitian 
yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih2.  Melalui 
penelitian ini dapat di ketahui hubungan antara kedisiplinan kerja dan pengalaman 
kerja terhadap prestasi kerja karyawan pada perusahaan yang ingin di teliti. 
C.  Populasi dan Sampel 
Menurut Sugiyono, populasi adalah wilayah generasi yang terdiri atas: 
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya3. Menurut 
Suharsimi Arikunto, populasi adalah keseluruhan subjek penelitian.Sampel adalah 
bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. 4 
Jadi, yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 
PT.Telkomunikasi,Tbk Makassar sebanyak 200 karyawan yang terdiri dari 15  unit.  
adapun yang menjadi sampel penelitian yaitu sebagian karyawan yang terdapat dalam 
populasi dengan tekhnik sampling yang digunakan adalah nonprobability sampling, 
dalam metode ini, cara pemilihan sampel secara acak (random). Nonprobability 
sampling adalah tekhnik pengambilan sampel yang tidak memberi peluang/ 
kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi 
                                                             
2 Sugiyono, Metode peneltian kuantitatif, kualitatif, dan kombinasi (Mixed Methods),h. 61. 
3Sugiyono, Metode peneltian kuantitatif, kualitatif, dan kombinasi (Mixed Methods),h. 119 
4 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian: suatu pendekatan praktik (Cet ke-15; Jakarta: 
Rineka, 2013), h. 173 
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sampel5. Metode yang digunakan untuk menentukan jumlah sampel adalah 
menggunakan rumus Isaac dan Michael  sebagai berikut:6 
𝜆2 . N . P . Q 
S = ------------------------------- 
d2 (N- 1) + 𝜆2 . P . Q 
𝜆2  dengan dk = 5% 
P = Q = 0,5 d = 0,05 s = jumlah sampel 
Keterangan: 
S = jumlah sampel 
𝜆2  = chi kuadrad yang harganya tergantung derajat kebebasan dan tingkat 
kesalahan. Untuk derajat kebebasan 1 dan kesalahan 5% harga Chi kuadrat = 
3,841. 
N = jumlah populasi  
P = peluang besar (0,5) 
d = perbedaan antara sampel yang diharapkan dengan yang terjadi. Perbedaan. 
Perbedaan bisa 1%, 5% dan 10%. 
Denga rumus Isaac dan Michael dapat di hitung. 
   𝜆2 . N . P . Q    
S = -------------------------  
d2 (N- 1) + 𝜆2 . P . Q 
 
                                                             
5 Sugiyono, Metode peneltian kuantitatif, kualitatif, dan kombinasi (Mixed Methods),h. 125. 
6 Sugiyono, Metode peneltian kuantitatif, kualitatif, dan kombinasi (Mixed Methods),h. 128 
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     3,841 × 200 × 0,5 × 0,5 
= --------------------------------------------- 
    0,05 2 (200 – 1) + 3,841 × 0,5 × 0,5 
 
      192,05 
= ------------- 
     1,45775 
 
= 131,744, di bulatkan menjadi 132 
Jadi untuk populasi 200 karyawan dengan tingkat kesalahan 5%  jumlah sampelnya 
132.  
Ukuran sampel yang dikemukakan diatas didasarkan atas asumsi bahwa 
populasi berdistrubusi normal. Bila sampel tidak berdistribusi normal,misalnya 
populasi homogen,maka cara-cara tersebut tidak di pakai. Sehingga dari populasi 200 
karyawan yang ada pada Pt.Telkomunikasi makassar di ambil sampel 132 responden 
dengan tarif kesalahan 5%.7 
D. Jenis Data 
Adapun sumber data dari penelitian ini yaitu:8 
1. Data primer, yaitu data yang diperoleh dari hasil wawancara dengan pihak-pihak 
yang bersangkutan pada Pt.telkomunikasi,Tbk Makassar. 
2. Data sekunder, yaitu data-data yang diperoleh melalaui pengumpulan dokumen-
dokumen serta sumber-sumber lain yang dianggap relevan dengan materi 
penulisan. 
                                                             
7 Sugiyono, Metode peneltian kuantitatif, kualitatif, dan kombinasi (Mixed Methods), h. 128 
8 Sugiyono, Metode peneltian kuantitatif, kualitatif, dan kombinasi (Mixed Methods),h. 187. 
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E. Metode Pengumpulan Data 
Untuk memperoleh data sebagai bahan dalam penelitian digunakan beberapa 
metode seperti sebagai berikut: 
1. Teknik wawancara, merupakan  teknik pengumpulan data dimana pewawancara 
(peneliti atau yang diberi tugas melakukan pengumpulan data) dalam 
mengumpulkan data mengajukan suatu pertanyaan kepada yang diwawancarai.9 
Teknik wawancara  dilakukan dengan mengadakan wawancara langsung dengan 
karyawan di PT.Telkomunikasi,Tbk Makassar serta pihak yang dianggap dapat 
memberikan input sebagai bahan yang relavan dalam penelitian. 
2. Teknik Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberikan seperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis kepada responden 
untuk dijawabnya10.  Dimana jawaban atas kuesioner diberikan bobot: 
SS (Sangat Setuju)  : 5 
S (Setuju)   : 4 
R (Ragu-Ragu)  : 3 
TS (Tidak Setuju)  : 2 
STS (Sangat Tidak Setuju) : 1 
F. Instrumen penelitian 
     Dalam penelitian ini, instrumen yang digunakan adalah tekhnik angket atau 
kuesioner. Kuesioner adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk 
                                                             
9 Sugiyono, Metode peneltian kuantitatif, kualitatif, dan kombinasi (Mixed Methods),h. 188. 
10 Sugiyono, Metode peneltian kuantitatif, kualitatif, dan kombinasi (Mixed Methods),h. 193 
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memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan tentang pribadinya, atau hal-
hal yang ia ketahui ( Suharsimi Arikunto,2013:194). Adapun penelitian yang 
menggunakan skala likert dapat dibuat dalam bentuk checklist, di mana responden 
tinggal membubuhkan tanda check (√) pada kolom yang sesuai dan dalam bentuk 
Rating- Scale (skala beringkat), yaitu sebuah pernyataan diikuti oleh kolom-kolom 
yang menunjukkan tingkatan-tingkatan, yaitu:  
SS (Sangat Setuju)  : 5 
S (Setuju)   : 4 
R (Ragu-Ragu)  : 3 
TS (Tidak Setuju)  : 2 
STS (Sangat Tidak Setuju) : 1 
No 
 
Variabel (defenisi) 
 
Indikator 
Skala 
Pengukuran 
1. Prestasi kerja(Y)karyawan 
adalah catatan tentang hasil-
hasil yang diperoleh dari 
fungsi – fungsi pekerjaan 
tertentu atau kegiatan 
tertentu selama kurung 
waktu tertentu. Menurut 
Bernardin dan  Russel 1993 
( Edy Sutrisno 2009:150). 
a.  Hasil upaya 
b. Kemampuan 
karakteristik 
pribadi 
c. Presepsi 
terhadap 
peranan dan 
pekerjaan.( edy 
sutrisno 
2009:150) 
 
Skala likert 
2. Kedisiplinan kerja(X1) 
adalah sikap  kejiwaan  dari  
seseorang  atau kelompok  
orang  yang  senantiasa 
berkehendak untuk 
mengikuti atau memenuhi  
segala aturan atau keputusan  
a. tujuan dan 
kemampuan 
b. teladan pimpinan 
c. balas jasa 
d.  keadilan 
c. waskat 
d. sanksi hukuman 
Skala likert 
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yang  telah  ditetapkan. 
(Sinungan,  2003:135)   
e.ketegasan 
f.hubungan 
kemanusiaan 
(hasibuan 2013:194) 
 
3. Pengalaman kerja(X2) 
adalah modal utama  
seseorang untuk  terjun 
dalam  bidang  tertentu 
(Sastrohadiwiryo, 2005 : 
163). 
a. Lama waktu/ masa 
kerja.  
b.Tingkat 
pengetahuan dan 
keterampilan yang 
dimiliki. 
c. Penguasaan 
terhadap pekerjaan 
dan peralatan. 
.(Foster, 2001 : 43). 
Skala likert 
 
G. Teknik Pengelolaan Data 
Dengan analisis kuantitatif ini dapat dibuktikan ada atau tidaknya hubungan 
antara kedisiplinan kerja dan pengalaman kerja terhadap prestasi kerja karyawan. 
 Adapun tekhnik yang digunakan adalah:  
1. Uji validitas dan Realibilitas 
1. Uji Validitas 
  Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan 
atau kesahihan suatu instrumen. Suatu instrumen yang valid atau sahih mempunyai 
validitas tinggi. Sebaliknya, instrumen yang kurang valid berarti memiliki validitas 
rendah11. Uji validitas instrumen dilakukan dengan menggunakan program SPSS, 
untuk mengetahui instrumen penelitian mampu mencerminkan isi sesuai hal dan sifat 
yang diukur, artinya, setiap butir instrumen telah benar-benar menggambarkan 
                                                             
11 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian: suatu pendekatan praktik, h. 168 
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keseluruhan isi atau sifat bangun konsep yang menjadi dasar penyusunan instrumen. 
Untuk pengujian ini digunakan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor 
konstruk atau variabel. Kriteria dalam pengujian ini jika: 
• rhitung > r tabel maka pertanyaan valid 
• rhitung < r tabel maka pertanyaan tidak valid 
2. Uji Realibilitas 
  Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang mempunyai 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner dinyatakan reliabel atau handal 
jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu 
ke waktu.12 Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan bantuan program 
SPSS, yang akan memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji 
statistik Cronbach Alpha (α). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika 
memberikan nilai Cronbanch Alpha > 0,60. 
2. Uji Asumsi Klasik 
Sebelum melakukan pengujian hipotesis, terkebih dahulu akan dilakukan 
pengujian terjadinya penyimpangan terhadap asumsi klasik. Dalam asumsi klasik 
terdapat beberapa pengujian yang harus dilakukan yaitu, Uji Normalitas, Uji 
multikolinearitas, Uji autokorelasi dan Uji Heteroskedastisitas13. 
 
 
                                                             
12 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS (Semarang: Badan 
Penerbit Universitas Diponegoro, 2005), h. 37 
13 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS, h. 166. 
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a)  Uji Normalitas 
Uji normalitas data bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi,variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Model regresi 
yang baik adalah data yang didistribusi normal atau mendekati normal. Analisis 
statistik yang digunakan dalam penelitian ini untuk menguji normalitas residual yaitu 
uji one sample kolmogorovsmirnov test dengan menggunakan taraf signifikansi 0,05. 
Data dinyatakan berdistribusi normal jika signifikansi lebih besar dari 5% (persen) 
atau 0,05. Uji one sample kolmogorov-smirnov dilakukan dengan membuat 
hipotesis.14 
H0 : Data residual berdistribusi normal 
H1 : Data residual tidak berdistribusi normal 
b) Uji Multikolinearitas 
 Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel (independen). Jika ditemukan adanya 
multikolinearitas, maka koefisien regresi variabel tidak tentu dan kesalahan menjadi 
tidak terhingga.15 
Dalam penelitian ini teknik untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas 
didalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation factor 
                                                             
14 V. Wiratna Sujarweni, Belajar Mudah SPSS untuk Penelitian: Skripsi, Tesis, Disertasi, & 
Umum (Yogyakarta: Global Media Informasi, 2008), h. 45. 
15 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS, h. 91. 
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(VIF), nilai tolerance yang besarnya di atas 0,1 dan nilai VIF di bawah 10 
menunjukkan bahwa tidak ada multikolinearitas diantara variabel bebasnya.16 
c) Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada 
korelasi antar kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pengganggu 
pada periode t-1 (sebelumnya). Jika ada korelasi, maka dinamakan ada problem 
autokorelasi. Autokorelasi muncul karena observasi berurutan sepanjang waktu 
berkaitan satu sama lain. Masalah ini timbul karena residual (kesalahan pengganggu) 
tidak bebas dari suatu observasi ke observasi lainnya. Model regresi yang baik adalah 
regresi yang bebas dari autokorelasi. Salah satu cara yang digunakan untuk 
mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi adalah dengan uji Durbin-Watson. Uji 
Durbin-Watson hanya digunakan untuk autokorelasi tingkat satu dan mensyaratkan 
adanya intercept (konstanta) dalam model regresi dan tidak ada variabel lag diantara 
variabel independen. Dasar pengambilan keputusan : Jika nilai du < d < 4-du maka 
tidak terjadi autokorelasi.17 
d)  Uji Heteroskedastisitas 
Heteroskedastisitas menguji terjadinya perbedaan variance residual suatu 
periode pengamatan ke periode pengamatan yang lain. Cara memprediksi ada 
tidaknya heteroskedastisitas pada suatu model dapat dilihat dengan menggunakan 
                                                             
16 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS, h. 104 
17 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS (Semarang: BP 
Universitas Diponegoro, 2007), h. 96. 
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gambar Scatterplot, regresi yang tidak terjadi heteroskedastisitas jika titik-titik data 
menyebar di atas dan di bawah atau di sekitar angka 0, titik-titik data tidak 
mengumpul hanya di  atas atau di bawah saja, penyebaran titik-titik data tidak boleh 
membentuk pola bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar kembali, 
penyebaran titik-titik data tidak berpola.18 
H. Teknik Analisis Data 
Teknik analis yang digunakan adalah asosiatif. 
1. Regresi berganda  
Regresi bertujuan untuk menguji pengaruh antara satu variabel terhadap 
variabel lain, dengan model persamaan sebagai berikut19: 
 
Keterangan: 
Y = Kinerja pegawai 
X1 = Variabel bebas yaitu kedisiplinan kerja 
X2 = Variabel bebas yaitu pengalaman kerja 
X3 = Variabel bebas yaitu prestasi kerja karyawan 
b1, b2, = Koefisien Regresi 
a = Konstanta 
e = Error (variabel bebas lain diluar model regresi 
                                                             
18 V. Wiratna Sujarweni, Belajar Mudah SPSS untuk Penelitian: Skripsi, Tesis, Disertasi, & 
Umum, h. 180. 
19 Sugiyono, Metode peneltian kuantitatif, kualitatif, dan kombinasi (Mixed Methods),h.  253. 
 
Y = a + b1 X1 + b2 X2 + e 
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2. Uji Hipotesis 
 Ketetapan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual dapat dinilai 
dengan godness of fit-nya. Secara statistik setidaknya ini dapat diukur dari nilai 
koefisien determinasi (R2), nilai statistik F dan nilai statistik t. Perhitungan statistik 
disebut signifikan secara statistik apabila nilai uji statistiknya berada dalam daerah 
kritis (daerah dimana H0 ditolak), sebaliknya disebut tidak signifikan bila nilai uji 
statistiknya berada dalam daerah dimana H0 diterima.20 
a. Uji F (Uji Simultan) 
 Uji F menguji joint hipotesis bahwa b1, b2, dan b3 secara simultan sama 
dengan nol, atau: 
H0 : b1 = b2 = .......=bk = 0 
HA : b1 ≠ b2 ≠ . .....≠bk ≠ 0 
Uji hipotesis seperti ini dinamakan uji signifikan secara keseluruhan terhadap garis 
regresi yang diobservasi maupun estimasi, apakah Y berhubungan linear terhadap X1, 
X2, dan X3. Untuk menguji statistik ini digunakan statistic F dengan kriteria 
pengambilan keputusan sebagai berikut: 
1. Quick look : bila nilai F lebih besar daripada 4 maka H0 dapat ditolak pada derajat 
kepercayaan 5%. Dengan kata lain menerima hipotesis alternatif, yang 
menyatakan bahwa semua variabel independen secara serentak dan signifikan 
mempengaruhi variabel dependen. 
                                                             
20  Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS, h. 95 
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2. Membandingkan nilai F hasil perhitungan dengan nilai F menurut tabel. Bila nilai 
F hitung lebih besar daripada nilai F tabel, maka H0 ditolak dan menerima HA.21 
 Koefisien korelasi itu dapat digeneralisasikan atau tidak, maka harus diuji 
signifikansinya dengan rumus22: 
   
Dimana: 
R = koefisien korelasi ganda 
k = jumlah variabel independen 
n = jumlah anggota sampel 
Harga Fh selanjutnya dikonsultasikan dengan F table (Ft), dengan dk 
pembilang= k dan dk penyebut= (n-k-l) dan tar 
af kesalahan yang ditetapkan 5%. Dalam hal ini berlaku ketentuan bila Fh 
lebih besar dari Ft, maka koefisien korelasi ganda yang diuji adalah signifikn, yaitu 
dapat diberlakukan untuk seluruh populasi..23 
b. Uji t (Uji Parsial) 
 Untuk menentukan koefisien spesifik yang mana yang tidak sama dengan nol, 
uji tambahkan di perlukan yaitu dengan menggunakan uji t. Uji statistik t pada 
dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen secara 
                                                             
21  Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS, h. 96 
22 Sugiyono, Metode peneltian kuantitatif, kualitatif, dan kombinasi (Mixed Methods),h. 252. 
23 Sugiyono, Metode peneltian kuantitatif, kualitatif, dan kombinasi (Mixed Methods),h. 253. 
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individual dalam menerangkan variasi variable dependen. Hipotesis nol (H0) yang 
hendak diuji adalah apakah suatu parameter  (bi) sama dengan nol, atau: 
H0 : bi = 0 
Artinya apakah suatu variabel independen bukan merupakan penjelas yang signifikan 
terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya (HA) parameter suatu variabel 
tidak sama dengan nol, atau: 
HA : bi ≠ 0 
Artinya, variabel tersebut merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel 
dependen.24 
 Untuk menguji signifikan koefisien korelasi dapat digunakan rumus:25  
    
 
 
Dimana: 
Rp = korelasi parsial yang ditemukan 
n = jumlah sampel 
t = t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel  
Harga t hitung selanjutnya dibandingkan dengan harga t table dengan taraf 
kesalahan 5% (uji dua pihak) atau 1%. Ketentuan pengujian: bila t hitung lebih besar 
                                                             
24  Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS, h. 97 
25 Sugiyono, Metode peneltian kuantitatif, kualitatif, dan kombinasi (Mixed Methods),h. 255. 
 
60 
 
 
dari t table, maka koefisien korelasi parsial yang ditemukan signifikan (nyata) atau 
dapat digeneralisasikan.26 
c. Koefisien Korelasi (R) 
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
tingkat keeratan hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen. 
Nilai R berkisar antara 0-1, semakin mendekati 1 hubungan antara variabel 
independen secara bersama-sama dengan variabel dependen semakin kuat.berikut 
adalah tabel pedoman untuk memberikan interpretasi koefisien koelasi.27  
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 
0.00-0.199 Sangat Rendah 
0.20-0.399 Rendah 
0.40-0.599 Sedang 
0.60-0799 Kuat 
0.80-1.000 Sangat Kuat 
d. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk menunjukkan seberapa besar 
presentase variasi variabel independen yang digunakan dalam model mampu 
menjelaskan variasi variabel dependen. R2= 0, maka tidak sedikitpun presentase 
sumbangan pengaruh yang diberikan variabel independen terhadap variabel 
dependen, atau variasi variabel independen yang digunakan dalam model tidak 
                                                             
26 Sugiyono, Metode peneltian kuantitatif, kualitatif, dan kombinasi (Mixed Methods),h. 256. 
27 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS, h. 93 
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menjelaskan sedikitpun variasi variabel dependen. Sebaliknya R2= 1, maka 
presentase sumbangan pengaruh yang diberikan variabel independen terhadap 
variabel dependen adalah sempurna.28 
 
 
 
                                                             
28 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS, h. 108. 
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BAB IV 
 HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  
A. Gambaran Umum Perusahaan 
1. Sejarah Singkat Perusahaan 
a. PT.Telkomunikasi  
Telkom merupakan BUMN yang bergerak di bidang jasa layanan 
Telkomunukasi dan jaringan di wilayah indonesia dan karenanya tunduk pada hukum 
dan peraturan yang berlaku di indonesia.dengan statusnya sebagai perusahaan milik 
negara yang sahamnya diperdagangkan di bursa saham,pemegang saham moyoritas 
perusahaan adalah pemerintah republik indonesia sedangkan sisanya dikuasai oleh 
publik.saham perusahaan diperdagangkan di BEI,NYSE,LSE dan Public Offering 
Without Listing (“POWL”)di jepang. 
1. Kegiatan usaha 
Berdasarkan anggaran dasar perusahaan,ruang lingkup kegiatan perusahaan 
adalah menyelenggarakan jaringan dan layanan telkomunikasi, informatika serta 
optimalisasi sumber daya perusahaan. Untuk mencapai tujuan tersebut di atas, 
perusahaan menjalankan kegiatan usaha yang meliputi: 
Usaha Utama 
Merencanakan, membangun, menyediakan, mengembangkan, 
mengoperasikan, memasarkan atau menjual/menyewakan dan memelihara jaringan 
telekomunikasi dan informatika dalam arti yang seluas-luasnya dengan 
63 
 
memperhatikan ketentuan peraturan perundang- undangan.merencanakan, 
mengembangkan, menyediakan, memasarkan atau menjual dan meningkatkan 
layanan jasa telekomunikasi dan informatika dalam arti yang seluas- luasnya dengan 
memperlihatkan ketentuan peraturan perundang – undangan. 
Usaha Penunjang 
Menyediakan layanan transaksi pembayaran dan pengiriman uang melalui 
jaringan telekomunikasi dan informatika. Menjalankan kegiatan dan usaha lain dalam 
rangka optimalisasi sumber daya yang dimiliki perusahaan, anatara lain pemanfaatan 
aset tetap dan aset bergerak, fasilitas sistem informasi, fasilitas pendidikan dan 
pelatihan dan fasilitas pemeliharaan dan perbaikan. 
b. Sejarah PT. Telkom, Tbk 
 
 PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk atau dikenal dengan PT. Telkom 
merupakan perusahaan penyelenggara bisnis T.I.M.E (Telecomuniaction, 
Information, Media and Edutainment) yang terbesar di Indonesia. Adapun sejarah 
singkat PT. Telkom, Tbk. adalah sebagai berikut: 
1.   Era Kolonial 
Berawal dari Posten Telegraafdients sebuah perusahaan swasta yang 
menyelenggarakan jasa-jasa pos dan telekomunikasi yang didirikan dengan 
Staatsblad No.52 tahun 1884. Penyelenggaraan telekomunikasi oleh swasta ini 
berlangsung sampai tahun 1906 dan sejak itu diambil alih oleh Pemerintah Hindia 
Belanda dengan berdasarkan kepada Staatsblad No.395 tahun 1906, dan kemudian 
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berdirilah Post, Telegraaf en Telefoondients (PTT Dients) yang pada tahun 1927 
diterapkan sebagai Perusahaan Negara (PN) Pemerintah Hindia Belanda. 
2.   Perusahaan Negara 
Jawatan PTT berlangsung sampai dikeluarkannya Peraturan Pemerintah 
Pengganti Undang-Undang (Perpu) No.19 tahun 1960, yang menetapkan jawatan 
PTT untuk tetap menjadi Perusahaan Negara. Kemudian berdasarkan Peraturan 
Pemerintah RI No.240 tahun 1961 perusahaan jawatan PTT berubah menjadi 
Perusahaan Negara (PN) Post dan Telekomunikasi. Kemudian pemerintah membagi 
PN Post dan Telekomunikasi menjadi dua perusahaan negara yang berdiri sendiri.   
3.   Perumtel 
Kemajuan teknologi dan jasa telekomunikasi mendorong pemerintah untuk 
meningkatkan bentuk perusahaan PN telekomunikasi menjadi Perusahaan Umum 
(Perum). Untuk itu berdasarkan Peraturan Pemerintah No.36 tahun 1974 resmi berdiri 
Perusahaan Umum Telekomunikasi yang popular dengan sebutan Perumtel. Dalam 
peraturan tersebut Perumtel dinyatakan sebagai penyelenggara telekomunikasi untuk 
umum, baik hubungan telekomunikasi dalam negeri maupun luar negeri. Pada saat itu 
hubungan telekomunikasi luar negeri juga diselenggarakan oleh PT. Indonesia 
Satellite Corporation (Indosat) yang saat itu berstatus perusahaan asing, bagian dari 
American cable dan radio corporation sebuah perusahaan di negara bagian Deleware, 
Amerika Serikat. Seluruh saham PT. Indosat dengan modal asing tersebut, pada akhir 
tahun 1980 dibeli oleh Indonesia dan untuk selanjutnya dikeluarkan Peraturan 
Pemerintah No.53 tahun 1980, yang isinya tentang perubahan atas Peraturan 
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Pemerintah No.22 tahun 1974. Berdasarkan Peraturan Pemerintah No.53 tahun 1980 
Perumtel ditetapkan sebagai badan usaha penyelenggara telekomunikasi dalam negeri 
dan Indosat sebagai penyelenggara telekomunikasi jasa luar negeri. 
4.   PT. Telkom (Persero) 
Memasuki Repelita V pemerintah merasakan perlunya percepatan 
pembangunan telekomunikasi, karena sebagai infrastruktur diharapkan dapat memacu 
pembangunan sektor lainnya. Untuk itu berdasarkan Peraturan Pemerintah No.25 
tahun 1991, maka bentuk Perusahaan Umum (Perum) dialihkan menjadi Perseroan 
Terbatas Negara (Persero) Telkom. 
5.   PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. 
Pada tahun 1995, Penawaran Umum perdana saham Telkom (Initial Public 
Offering/IPO) dilakukan pada tanggal 14 November 1995. Sejak itu saham Telkom 
tercatat dan diperdagangkan di Bursa Efek Jakarta (BEJ), Bursa Efek Surabaya 
(BES), New York Stock Exchange (NYSE) dan London Stock Exchange (LSE). 
Saham Telkom juga diperdagangkan tanpa pencatatan (Public Offering Without 
Listing/POWL) di Tokyo Stock Exchange.  
Kemudian pada tahun 1996 dilakukan Kerja Sama Operasi (KSO) yang mulai 
diimplementasikan pada 1 Januari 1996 di wilayah Divisi Regional I Sumatra, dengan 
mitra PT. Pramindo Ikat Nusantara (Pramindo); Divisi Regional II Jakarta Raya 
meliputi Jabotabek (Jakarta, Bogor, Tangerang, Bekasi); Divisi Regional III Jawa 
Barat dan Banten – dengan mitra PT. Aria West International (AriaWest); Divisi 
Regional IV Jawa Tengah dan DI Yogyakarta – dengan mitra PT. Mitra Global 
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Telekomunikasi Indonesia (MGTI); Divisi Regional V Jawa Timur; Divisi Regional 
VI Kalimantan–dengan mitra PT. Dayamitra Telekomunikasi (Dayamitra); dan Divisi 
Regional VII Kawasan Timur Indonesia – dengan mitra PT Bukaka Singtel. Adapun 
divisi yang termasuk divisi penunjang (support) adalah: Divisi Riset Teknologi 
Informasi (RISTI), Divisi Atelir (DIVAT), Divisi Property, Divisi Latihan dan Divisi 
Sistem Informasi (SISFO). 
Perkembangan terakhir berdasarkan Keputusan Direksi Telkom, mulai tanggal 
31 Desember 1996, Telkom menambah 2 Divisi Pembangunan. Divisi Multimedia 
yang mengelola jasa Multimedia dan Network Provider. Dimasukkan sebagai 
pengelola bisnis utama. Divisi Pembangunan termasuk Divisi Penunjang. 
KSO merupakan pola kerja sama telekomunikasi di Divisi Regional atau Unit 
KSO antara Telkom dengan suatu konsorsium swasta atau mitra KSO yang terdiri 
dari beberapa investor dalam negeri dan luar negeri serta penyelenggara jasa 
telekomunikasi berkelas dunia. Adapun maksud dan tujuan KSO adalah (1) 
mempercepat pembangunan telekomunikasi untuk kurun waktu Repelita VI, karena 
pendanaan disediakan oleh mitra KSO, (2) memperoleh alih teknologi dan operator 
kelas dunia yang tergabung dalam mitra KSO dan (3) meningkatkan kemampuan  
berkompetisi dalam era pasar bebas. 
Selanjutnya pada tahun 1999 Undang-undang No.36/1999, tentang 
penghapusan monopoli penyelenggaraan telekomunikasi. Dan tahun 2001 Telkom 
membeli 35% saham Telkomsel dari PT. Indosat sebagai bagian dari implementasi 
restrukturisasi industri jasa telekomunikasi di Indonesia, yang ditandai dengan 
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penghapusan kepemilikan bersama dan kepemilikan silang antara Telkom dengan 
Indosat. Dengan transaksi ini, Telkom menguasai 72,72% saham Telkomsel. Telkom 
membeli 90,32% saham Dayamitra dan mengkonsolidasikan laporan keuangan 
Dayamitra ke dalam laporan keuangan Telkom.  Di tahun 2002 Telkom membeli 
seluruh saham Pramindo melalui 3 tahap, yaitu 30% saham pada saat 
ditandatanganinya perjanjian jual-beli pada tanggal 15 Agustus 2002, 15% pada 
tanggal 30 September 2003 dan sisa 55% saham pada tanggal 31 Desember 2004. 
Telkom menjual 12,72% saham Telkomsel kepada Singapore Telecom dan dengan 
demikian Telkom memiliki 65% saham Telkomsel. Sejak Agustus 2002 terjadi 
duopoli penyelenggaraan telekomunikasi lokal. Pada tahun 2009 PT Telekomunikasi 
Indonesia, Tbk (Telkom) secara resmi pada tanggal 23 Oktober 2009 melakukan 
transformasi bisnis. Transformasi bisnis yang dilakukan Telkom kali ini merupakan 
yang terbesar sepanjang sejarah Telkom, karena bersifat fundamental, menyeluruh, 
dan terintegrasi. Perubahan ini dibarengi dengan memperkenalkan corporate identity 
baru untuk menyambut era baru Telkom sebagai satu-satunya perusahaan TIME 
(Telecomunication, Information, Media dan Edutainment) di Indonesia. Transformasi 
bisnis ini pun menyentuh lima aspek dasar perusahaan, yakni transformasi bisnis, 
transformasi infrastruktur, transformasi sistem dan model operasi, serta transformasi 
human resources. 
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2. Visi, Misi dan Tujuan  Perusahaan 
visi 
PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk memiliki visi yaitu: “To Become a Dominant 
InfoCom Player in the Region”. Dalam visi tersebut Telkom berupaya untuk 
menempatkan diri sebagai perusahaan InfoCom terkemuka dalam bidang kinerja 
finansial, pasar dan operasional di kawasan Asia. 
Misi 
Misi dari PT. Telkom Indonesia, Tbk adalah: “One Stop InfoCom Services with 
Excellent Quality and Competitive Price and To Be the Role Model as the Best 
Managed Indonesian Corporation”. Dengan komitmen: 
1.   Menyediakan layanan T.I.M.E (Telecomuniaction, Information, Media and 
Edutainment) yang berkualitas tinggi dengan harga yang kompetitif. 
2.   Menjadi model pengelolaan korporasi terbaik di Indonesia. 
3.  Memaksimalkan “nilai perusahaan” melalui ekspansi dan pengembangan 
portofolio usaha di bidang adjacent industries telekomunikasi. 
4.   Menjadi perusahaan holding strategis demi pertumbuhan tinggi dan sinergi 
melalui anak-anak perusahaan dan unit bisnis strategis. 
5.   Menjadi kontributor pendapatan yang utama bagi pemegang saham. 
Tujuan 
Tujuan dari PT. Telkom Indonesia, Tbk adalah: Menjadi posisi terdepan dengan 
memperkokoh bisnis legacy dan meningkatkan bisnis new wave untuk memperoleh 
60% dari pendapatan industri pada tahun 2015.  
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Sedangkan inisiatif strategi dari PT. Telkom Indonesia, Tbk. adalah:  
1. Mengoptimalkan layanan POTS dan memperkuat infrastruktur broadband.  
2. Mengkonsolidasikan dan mengembangkan bisnis sambungan telepon nirkabel 
tidak bergerak/Fixed Wireless Access (FWA) serta mengelola portofolio nirkabel.  
3. Mengintegrasikan Solusi Ekosistem Telkom Group.  
4. Berinvestasi di layanan Teknologi Informasi (TI).  
5. Berinvestasi di bisnis media dan edutainment.  
6. Berinvestasi pada peluang bisnis wholesale dan internasional yang strategis.  
7. Berinvestasi pada peluang domestik yang strategis dengan mengoptimalkan 
penggunaan aset yang dimiliki. 
8. Mengintegrasikan Next Generation Network (NGN) dan Operational support 
system, Business support system, Customer support system and Enterprise 
relations management (OBCE).  
9. Menyelaraskan struktur bisnis dengan pengelolaan portofolio.  
10. Melakukan transformasi budaya Perusahaan.  
3. Logo PT.Telkomunikasi, Tbk Indonesia 
 
Logo baru PT. Telkom Indonesia, Tbk mencerminkan Brand Positioning 
“Life Confident” dimana keahlian dan dedikasi akan diberikan bagi semua pelanggan 
untuk mendukung kehidupan mereka dimanapun mereka berada. Brand Positioning 
ini didukung oleh “Service Culture” baru yaitu: expertise, empowering, assured, 
progressive dan heart. Simplikasi logo ini terdiri dari lingkaran biru yang ada di 
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depan tangan berwarna kuning. Logo ini merupakan cerminan dari “Brand Value” 
baru yang selanjutnya disebut dengan “Life in Touch” dan diperkuat dengan tang line 
baru pengganti “Committed 2U” yakni “The World Is In Your Hand”. Makna dari 
“The World Is In Your Hand“ adalah dunia ini bagaikan di genggaman tangan kita, 
walaupun di pisahkan oleh benua ataupun samudra seluas apapun jaraknya rasanya 
tidak terasa. Dengan adanya kredo baru ”the world is in your hand” Telkom ingin 
memberikan gambaran bagi pelanggannya bahwa dunia kini tak lagi susah di 
jangkau, dengan speedy dan POTS jarak yang ber mil-mil jauhnya kini jaraknya 
hanya segenggam tangan karena dunia ada ditangan anda. Di bawah ini akan 
digambarkan tentang logo PT. Telkom adalah sebagai berikut: 
       
 
Gambar 4.1 : Logo PT. Telkom Indonesia, Tbk. 
  
Simbol dari logo PT. Telkom Indonesia, Tbk yaitu: 
1.   Expertise: makna dari lingkaran sebagai simbol dari kelengkapan produk dan 
layanan dalam portofolio bisnis baru Telkom yaitu: T.I.M.E (Telecommunication, 
Information, Media, dan Edutainment). 
71 
 
2.  Empowering: makna dari tangan yang meraih ke luar. Simbol ini mencerminkan 
pertumbuhan dan ekspansi ke luar. 
3.   Assured: makna dari jemari tangan. Simbol ini memaknai sebuah kecermatan, 
perhatian, serta kepercayaan dan hubungan erat. 
4.   Progressive: kombinasi tangan dan lingkaran. Simbol dari matahari terbit yang 
maknanya adalah perubahan dan awal yang baru. 
5.   Heart: simbol dari telapak tangan yang mencerminkan kehidupan untuk 
menggapai masa depan. 
Selain simbol, warna-warna yang digunakan adalah: 
1.   Expert Blue pada teks Telkom melambangkan keahlian dan pengalaman yang 
tinggi. 
2.   Vital Yellow pada telapak tangan mencerminkan suatu yang atraktif, hangat, dan 
dinamis. 
3.   Infinite sky blue pada teks Indonesia dan lingkaran bawah mencerminkan inovasi 
dan peluang yang tak berhingga untuk masa depan. 
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4. Struktur Organisasi PT. Telkom  
 
 
  
 
Gambar : 4.2 Struktur Organisasi PT.Telkomunikasi Tbk, Indonesia. 
  
B. Hasil Penelitian 
1. Karakteristik Responden 
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh kedisiplinan kerja dan 
pengalaman kerja terhadap prestasi kerja karyawan pada Pt.Telkomunikasi 
Tbk,Makassar. Hal ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 
kedisiplinan kerja dan pengalaman kerja terhadap prestasi kerja karyawan pada 
73 
 
Pt.telkomunikasi Tbk,Makassar. Dalam penelitian ini mengambil responden sebanyak 
134 karyawan dari 200 karyawan dalam perusahaan Pt.Telkomunikasi Tbk,Makassar. 
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi identitas 
responden menurut sampel penelitian yang telah   ditetapkan. Salah satu tujuan 
dengan karakteristik responden adalah memberikan gambaran objek yang menjadi 
sampel dalam penelitian ini. Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam 
penelitian ini kemudian dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, pendidikan 
terakhir, dan lama bekerja. Untuk memperjelas karakteristik responden yang 
dimaksud, makan akan disajikan tabel mengenai data responden seperti yang 
dijelaskan berikut ini. 
a. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
 Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada perilaku 
seseorang. Dalam suatu bidang kerja jenis kelamin seringkali dapat menjadi pembeda 
aktivitas yang dilakukan oleh individu.Penyajian data responden berdasarkan jenis 
kelamin adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.1  
Jenis Kelamin responden 
Keterangan Jumlah responden Persentase % 
 
Laki-laki 
Perempuan 
 
77 
55 
 
58,30% 
41,70% 
Jumlah 132 100 % 
Sumber : data primer yang diolah, 2016 
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 Dari tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa dari 132 orang responden,sebagian 
besar berjenis kelamin laki-laki yaitu 77 orang atau 58,30% dan sisanya adalah 
responden yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 55  orang atau 
41,70%.responden pria lebih banyak dari wanita,hal ini menunjukkan bahwa jenis 
kelamin laki-laki sebagai proporsi yang lebih besar dibanding  karyawan perempuan 
yang bekerja pada Pt. Telkomunikasi Tbk, makassar. 
b. Karakteristik berdasarkan usia 
Penyajian data responden berdasarkan umur dapat dilihat sebagai berikut : 
Tabel 4.2 
Umur Responden 
Keterangan Jumlah responden Persentase % 
 
20-30 
31-40 
41-45 
>45 
 
22 
47 
33  
30 
 
16,50% 
35,00% 
26,10% 
22,40% 
Jumlah 132 100 % 
Sumber : Data primer yang diolah, 2016 
 Dari tabel 4.2 di atas yang berdasarkan usia, responden yang berumur 
20-30  tahun merupakan yang paling sedikit, yaitu terdiri dari 22 orang atau 16,50% 
urutan kedua merupakan urutan yang paling banyak adalah umur 31-40 tahun 
sebanyak 47 orang atau 35,00%  umur 41-45 tahun sebanyak 33 orang atau 26,10% 
dan berumur > 45 tahun, yaitu terdiri dari 30 orang atau 22,40%.  
Umur,menentukan kemampuan seseorang untuk bekerja termasuk bagaimana 
dia merespon stimulasi yang dilancarkan individu/pihak lain. Semakin tinggi usia 
seseorang semakin rendah kemampuan fisik tetapi sebaliknya pengalaman dan 
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kestabilan emosi dapat semakin tinggi. Artinya semakin tinggi usia ses eorang akan 
semakin tinggi kesediaan untuk memiliki kepuasan kerja. 
c. Karakteristik responden berdasarkan status 
Penyajian data responden berdasarkan status dapat dilihat sebagai berikut : 
Tabel 4.3 
Status Responden 
Keterangan Jumlah responden Persentase % 
 
 Menikah 
Belum Menikah 
 
91 
41 
 
68,94 % 
31,06 % 
Jumlah 132 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
 Karyawan yang sudah menikah dengan karyawan yang belum 
menikah/tidak menikah akan berbeda dalam memaknai suatu pekerjaan.begitu pula 
dengan tingkat kepuasan kerja, secara umum dapat dikatakan bahwa mereka yang 
berstatus sudah menikah lebih banyak. 
 Dari tabel 4.3 di atas yang berdasarkan status, dari 132 orang 
responden terdapat 91 orang atau 68,94 % menikah dan terdapat 41 orang atau 31,06 
% belum menikah. 
d. Karakteristik responden berdasarkan masa kerja 
Penyajian data responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat sebagai berikut. 
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Tabel 4.4 
Masa Kerja Responden 
Keterangan Jumlah responden Persentase % 
 
1-5 tahun 
6-10 tahun 
11-20 tahun 
21-25 tahun 
26-30 tahun 
31-40 tahun 
>40 tahun 
 
25 
20 
16 
8 
26 
22 
15 
 
18,93% 
15,15% 
12,12% 
6,00% 
19,70% 
16,70% 
11,40% 
   Jumlah 132     100% 
       Sumber : Data primer yang diolah, 2016 
Dari tabel 4.4 di atas yang berdasarkan lama bekerja, responden yang paling 
dominan adalah karyawan yang bekerja antara 26-30 tahun yang terdiri dari 26 orang 
atau 19,70%, tingkatan kedua yaitu 25 oarang atau 18,93 %,kemudian urutan ketiga 
itu karyawan yang bekerja 31-40 tahun terdiri dari 22 orang atau 16,70%, selanjutnya 
itu karyawan yang bekerja 6-10 tahun terdiri 20 karyawan  atau 15,15%, dan urutan 
kedua dari yang terendah itu yang bekerja >40 tahun terdiri dari 15 karyawan atau 
11,40%  dan yang paling sedikit karyawan yang bekerja selama 21-25 tahun sebanyak  
8 orang atau 6,00%.  
Semakin lama seseorang karyawan bekerja,maka semakin rendah keinginan 
karyawan untuk meningalkan pekerjaanya. Masa kerja akan berkorelasi dengan 
pengalaman menyelesaikan pekerjaan dan oleh karenanya pengalaman menyelesaikan 
pekerjaan akan berhubungan dengan meningkatkan kemampuan yang diperoleh. 
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2. Deskrpsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 134 responden 
melalui penyebaran kuesioner, untuk mendapatkan kecenderungan jawaban 
responden terhadap jawaban masing-masing variabel akan didasarkan pada rentang 
skor jawaban sebagaimana pada lampiran. 
a. Deskripsi variabel kedisiplinan kerja 
Variabel kedisiplinan kerja pada penelitian ini diukur melalui 8 indikator yang 
dibagi dalam 15 buah item pernyataan. Hasil tanggapan terhadap stressor lingkungan 
dapat dijelaskan pada tabel 4.5 berikut ini:  
Tabel 4.5 
Tanggapan Responden Mengenai Variabel Kedisiplinan Kerja 
NO Pernyataan SKOR Jumlah 
STS TS R S SS 
1 X1.1 - - 16 101 15 132 
2 X1.2 - - 8 84 40 132 
3 X1.3 - - 9 106 17 132 
4 X1.4 - - 9 96 25 132 
5 X1.5 - - - 199 33 132 
6 X1.6 - - 17 92 23 132 
7 X1.7 - - - 68 64 132 
8 X1.8 - - 16 59 57 132 
9 X1.9 - - - 77 55 132 
10 X1.10 - 25 38 69 - 132 
11 X1.11 - - 16 101 15 132 
12 X1.12 - - 8 84 40 132 
13 X1.13 - - 9 106 17 132 
14 X1.14 - - 9 97 26 132 
15 X1.15 - - - 199 33 132 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
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 Tanggapan respoden sebagaimana pada tabel 4.5 menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju terhadap kedisiplinan kerja 
yaitu tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa, keadilan, waskat 
(pengawasan melekat), sanksi hukum, ketegasan, dan hubungan kemanusiaan. 
Pernyataan yang pertama memberikan tanggapan setuju dimana tanggapan  tersebut 
adalah tanggapan yang paling dominan yaitu karyawan menerima tunjangan sesuai 
dengan standar yang ditetapkan oleh perusahaan dan sesama karyawan saling 
menyemangati secara profesional. Hal ini menunjukan bahwa responden setuju 
dengan proses kerja yang diterapkan pada Pt,Telkomunikasi,Tbk Makassar. 
b. Deskripsi variabel pengalaman kerja 
 Variabel pengalaman kerja pada penelitian ini diukur melalui 3 indikator 
yang dibagi dalam 5 buah item pernyataan. Hasil tanggapan terhadap pengalaman 
kerja dapat dijelaskan pada tabel 4.6 berikut ini: 
Tabel 4.6 
Tanggapan Responden Mengenai Variabel Pengalaman Kerja 
NO Pernyataan SKOR Jumlah 
STS TS R S SS 
1 X2.1 - - 48 76 8 132 
2 X2.2 - - 44 72 16 132 
3 X2.3 - - 8 100 24 132 
4 X2.4 - - 25 99 8 132 
5 X2.5 - - 9 84 39 132 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Tanggapan respoden sebagaimana pada tabel 4.6 menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju terhadap pengalaman kerja 
yaitu, lama waktu/ masa kerja, tingkat pengetahuan dan keterampilan yang di miliki, 
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dan penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan. Pernyataan urutan pertama 
memberikan tanggapan setuju dimana tanggapan tersebut adalah tanggapan yang 
paling dominan yaitu keterampilan yang di miliki tiap karyawan masih diatas rata-
rata dari karyawan yang lain. Hal ini menunjukan bahwa pernyataan ini berpengaruh 
terhadap prestasi kerja karyawan pada Pt,Telkomunikasi,Tbk Makassar. 
c. Deskripsi variabel prestasi kerja 
 Variabel prestasi kerja pada penelitian ini diukur melalui 3  indikator yang 
dibagi dalam 6 buah item pernyataan. Hasil tanggapan terhadap prestasi kerja dapat 
dijelaskan pada tabel 4.8 berikut ini: 
Tabel 4.7 
Tanggapan Responden Mengenai Variabel Prestasi Kerja 
NO Pernyataan SKOR Jumlah 
STS TS R S SS 
1 Y.1 - - 8 79 45 132 
2 Y.2 - 9 - 93 30 132 
3 Y.3 - - 16 75 41 132 
4 Y.4 - - 8 85 39 132 
5 Y.5 - - 9 70 53 132 
6 Y.6 - 16 61 31 24 132 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Tanggapan respoden sebagaimana pada tabel 4.7 menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju terhadap prestasi kerja yaitu 
hasil upaya, kemampuan karakteristik pribadi, dan presepsi terhadap peranan dan 
pekerjaan. Pernyataan pertama memberikan tanggapan  setuju dimana tanggapan 
tersebut adalah tanggapan yang paling dominan yaitu kemampuan kerja karyawan 
sudah sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Hal ini 
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menunjukan bahwa sebagian besar karyawan memiliki hasil kerja dan rasa tanggung 
jawab atas segala pekerjaan yang telah diamanahkan oleh atasan pada 
PT,Telkomunikasi,Tbk,Makassar. 
2. Analisis Data 
a. Pegujian validitas 
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan atau 
kesahihan suatu instrumen. Suatu instrumen yang valid atau sahih mempunyai 
validitas tinggi. Sebaliknya, instrumen yang kurang valid berarti memiliki validitas 
rendah. Uji validitas instrumen dilakukan dengan menggunakan program SPSS, 
untuk mengetahui instrumen penelitian mampu mencerminkan isi sesuai hal dan sifat 
yang diukur, artinya, setiap butir instrumen  telah benar-benar menggambarkan 
keseluruhan isi atau sifat bangun konsep yang menjadi dasar penyusunan instrumen. 
Untuk pengujian ini digunakan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor 
konstruk atau variabel. Kriteria dalam pengujian ini jika: 
1) r hitung > r tabel maka peryataan valid 
2) r hitung < r tabel maka pernyataan tidak valid 
Tabel 4.8 
Hasil Pengujian Validitas   
NO VARIABEL/INDIKATOR r  
Hitung 
r  
Tabel 
KETERANGAN 
 Kedisiplinan kerja (X1)    
1 1 0,800 0,171 Valid 
2 2 0,625 0,171 Valid 
3 3 0,784 0,171 Valid 
4 4 0,741 0,171 Valid 
5 5 0,779 0,171 Valid 
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6 6 0,715 0,171 Valid 
7 7 0,805 0,171 Valid 
8 8 0,914 0,171 Valid 
9 9 0,766 0,171 Valid 
10 10 0,472 0,171 Valid 
11 11 0,800 0,171 Valid 
12 12 0,625 0,171 Valid 
13 13 0,784 0,171 Valid 
14 14 0,741 0,171 Valid 
15 15 0,779 0,171 Valid 
 Pengalaman Kerja (X2)    
16 1 0,867 0,171 Valid 
17 2 0,791 0,171 Valid 
18 3 0,626 0,171 Valid 
19 4 0,652 0,171 Valid 
20 5 0,632 0,171 Valid 
 Prestasi Kerja (Y)    
21 1 0,651 0,171 Valid 
22 2 0,470 0,171 Valid 
23 3 0,738 0,171 Valid 
24 4 0,582 0,171 Valid 
25 5 0,773 0,171 Valid 
26 6 0,695 0,171 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
 Tabel 4.8 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator terhadap 
total skor konstruk dari setiap variabel menunjukkan hasil yang signifikan, dapat 
dilihat bahwa keseluruhan item variabel penelitian mempunyai r hitung > r tabel yaitu 
pada taraf signifikan 5% ( α =0,05) dan n = 130 (n = 132-2) diperoleh r tabel = 0,171 
maka dapat diketahui r hasil tiap-tiap item > 0,171 sehingga dapat dikatakan bahwa 
keseluruhan item variabel penelitian adalah valid untuk digunakan sebagai instrument 
dalam penelitian atau pernyataan yang diajukan dapat digunakan untuk mengukur 
variabel yang diteliti. 
b. Pengujian  Realibilitas 
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Uji reliabilitas digunakan untuk menguji sejauh mana keandalan suatu alat 
pengukur untuk dapat digunakan lagi untuk penelitian yang sama. yang akan 
memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha 
(α). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbanch 
Alpha > 0,60. Hasil pengujian reliabilitas untuk masing-masing variabel yang 
diringkas pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.9 
Hasil Pengujian Realibilitas 
                                                  
Variabel 
Cronbach’s  
Alpha 
N of Items 
Kedisiplinan Kerja (X1) 0,934 15 
Pengalaman Kerja (X2) 0,763 5 
 Prestasi Kerja (Y) 0,712 6 
Sumber : data primer yang diolah, 2016 
 Hasil uji reliabilitas di atas menunjukkan bahwa semua variabel mempunyai 
koefisien Alpha yaitu diatas 0.60 sehingga dapat dikatakan semua konsep pengukur 
masing-masing vari abel dari kuesioner adalah reliabel sehingga untuk selanjutnya 
item-item pada masing-masing konsep variabel tersebut layak digunakan sebagai alat 
ukur.  
3. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
 Uji normalitas data bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Model regresi yang 
baik adalah data yang didistribusi normal atau mendekati normal. Analisis statistik 
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yang digunakan dalam penelitian ini untuk menguji normalitas residual yaitu dengan 
uji one sample kolmogorovsmirnovtest. Dalam uji ini akan digunakan uji one sample 
kolmogorovsmirnov test dengan menggunakan taraf signifikansi 0,05. Data 
dinyatakan berdistribusi normal jika signifikansi lebih besar dari 5% (persen) atau 
0,05. Uji one sample kolmogorov-smirnov dilakukan dengan membuat hipotesis.1: 
H0 : Data residual berdistribusi normal 
H1 : Data residual tidak berdistribusi normal 
Gambar  4.3 
Hasil Uji Normalitas 
 
Sumber: Lampiran output SPSS 
                                                             
1V. Wiratna Sujarweni, Belajar Mudah SPSS untuk Penelitian: Skripsi, Tesis, Disertasi, & 
Umum (Yogyakarta: Global Media Informasi, 2008), h. 45.  
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Hasil dari uji normalitas di atas menunjukkan bahwa data tidak berdistribusi 
secara normal, sebaran data berada tidak berada disekitar garis diagonal, sehingga 
model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
b. Uji Multikolinearitas 
 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan 
adanya korelasi antara variabel bebas.Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi diantara variabel bebas.Jika variabel bebas saling berkorelasi, maka 
variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel bebas yang nilai 
korelasinya antar sesame variabel bebas lain sama dengan nol.2 
Dalam penelitian ini teknik untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas 
didalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan Variance inflation factor 
(VIF), nilai tolerance yang besarnya diatas 0,1 dan nilai VIF dibawah 10 
menunjukkan bahwa tidak ada multikolinearitas diantara variabel bebasnya.3 
Tabel 4.10 
Hasil uji multikolinieritas 
 
Model Collinearity Statistic 
Tolerance  VIF 
constant) 
 
Kedisiplinan Kerja 
 
Pengalaman Kerja 
 
 
,845 
 
,845 
 
 
1,183 
 
1,183 
Sumber: Lampiran output SPSS 2016 
                                                             
2Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS (Semarang: BP 
Universitas Diponegoro, 2007), h. 91. 
3 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate  IBM SPSS 23 (Semarang: BP Universitas 
Diponegoro, 2015), h. 104. 
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Hasil uji multikolinieritas di atas menunjukkan bahwa nilai VIF semua 
variabel bebas dalam penelitian ini lebih kecil dari 10, dan nilai Tolerance semua 
variabel bebas lebih dari 0.10 yang berarti tidak terjadi gejala multikolinieritas.  
c. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada 
korelasi antar kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pengganggu 
pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka dinamakan ada problem 
autokorelasi.Salah satu cara yang digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
autokorelasi adalah dengan uji Durbin-Watson. Uji Durbin-Watson hanya digunakan 
untuk autokorelasi tingkat satu dan mensyaratkan adanya intercept (konstanta) dalam 
model regresi dan tidak ada variabel lagi diantara variabel independen.4 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Autokorelasi 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 ,718
a ,515 ,508 1,824 2,346 
a. Predictors: (Constant), PENGALAMAN KERJA, KEDISIPLINAN KERJA 
b. Dependent Variable: PRESTASI KERJA 
Sumber: Lampiran output SPSS 2016 
Tabel 4.13 menunjukkan bahwa nilai DW sebesar 2,346  nilai ini akan 
dibandingkan dengan nilai tabel dengan menggunakan nilai signifikansi 5%, jumlah 
                                                             
4Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS, h. 96. 
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sampel 132 (n) dan jumlah variabel independen 2 (k=2), maka di tabel durbin Watson 
adalah sebagai berikut :   
Tabel 4.12 
 Tabel Durbin Watson  
 K=2  
N Dl Du 
10 
- 
- 
132 
0.6972 
- 
- 
1.6851 
1.6413 
- 
- 
1.7466 
Berdasarkan tabel tersebut nilai DW lebih besar dari batas atas (du) 1.7466 
dan kurang dari 4 –  1.7466 (4 – du), maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada 
autokorelasi (berdasarkan tabel keputusan) atau dapat disimpulkan tidak terdapat 
autokorelasi.  
d. Uji Heteroskedastisitas 
Heteroskedastisitas menguji terjadinya perbedaan variance residual suatu 
periode pengamatan ke periode pengamatan yang lain. Cara memprediksi ada 
tidaknya heteroskedastisitas pada suatu model dapat dilihat dengan menggunakan 
gambar Scatterplot, regresi yang tidak terjadi heteroskedastisitas jika titik-titik data 
menyebar di atas dan di bawah atau di sekitar angka 0, titik-titik data tidak 
mengumpul hanya di  atas atau di bawah saja, penyebaran titik-titik data tidak boleh 
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membentuk pola bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar kembali, 
penyebaran titik-titik data tidak berpola.5 
Gambar 4.4 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Sumber: Lampiran output SPSS 2016 
Hasil pengujian heterokedastisitas menunjukkan , titik-titik yang menyebar 
secara acak, tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik di 
                                                             
5V. Wiratna Sujarweni, Belajar Mudah SPSS untuk Penelitian: Skripsi, Tesis, Disertasi, & 
Umum, h. 180. 
88 
 
atas maupun di bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi 
penyimpangan asumsi klasik heterokedastisitas pada model regresi yang dibuat. 
4. Analisis Data 
a. Regresi Berganda 
Penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda  untuk memprediksi 
seberapa jauh perubahan nilai variabel terikat Prestasi Kerja karyawan 
PT,Telkomunikasi,Tbk,Makassar, bila nilai variabel bebas Kedisiplinan kerja, dan 
pengalaman kerja dimanipulasi/ dirubah-rubah atau dinaik turunkan. Hasil dari SPSS 
yang digunakan sebagai alat analisis maka hasil regresi berganda adalah sebagai 
berikut: 
Tabel 4.13 
Hasil Pengujian Regresi 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T 
B Std. Error Beta 
 (Constant) 1.524 1.989  .766 
Kedisiplinan Kerja 
 
.241 .030 .533 7.996 
Pengalaman Kerja .413 .088 .315 4.717 
Sumber: Lampiran output SPSS 2016 
Dari tabel diatas, hasil perhitungan variabel bebas dapat disusun dalam suatu 
model berikut : 
89 
 
Y = 1.524 +0. 241 X1 + 0.413 X2 
Keterangan: 
Y = Kinerja pegawai 
X1 = Variabel bebas yaitu kedisiplinan kerja 
X2 = Variabel bebas yaitu pengalaman kerja 
Hasil dari analisis tersebut dapat diinterprestasikan sebagai berikut : 
1. Nilai konstanta persamaan diatas sebesar 1.524 angka tersebut menunjukkan 
bahwa jika X1 (kedisiplinan kerja), X2 (pengalaman kerja), konstan atau X=0, 
maka prestasi kerja karyawan 1.524. 
2. X1 (kedisiplinan kerja) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0.241.Hal ini berarti 
bahwa jika terjadi peningkatan penyebab kedisiplinan kerja sebesar 1% terhadap 
perusahaan maka prestasi kerja juga akan mengalami peningkatan sebesar variabel 
pengalinya 0.241 dengan asumsi variabel independen yang lain dianggap konstan. 
3. X2 (Pengalaman kerja) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0.413  Hal ini berarti 
bahwa jika tidak terjadi peningkatan penyebab pengalaman kerja sebesar 1% 
terhadap perusahaan maka prestasi kerja  juga akan mengalami peningkatan 
sebesar variabel pengalinya 0.413. dengan asumsi variabel independen yang lain 
dianggap konstan. 
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b. Uji hipotesis 
1. Uji F (Uji Simultan) 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Simultan 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 456,290 2 228,145 68,567 ,000b 
Residual 429,225 129 3,327   
Total 885,515 131    
a. Dependent Variable: PRESTASI KERJA 
b. Predictors: (Constant), PENGALAMAN KERJA, KEDISIPLINAN KERJA 
Sumber :Lampiran output SPSS 2016 
Dari uji ANOVA atau Uji F didapat nilai F hitung sebesar 68.567  nilai ini 
lebih besar dari F tabel yaitu 3.07 atau Fhitung 68.567 > Ftabel 3.07 dengan probabilitas 
0.000. Karena nilai probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05 maka model regresi dapat 
digunakan untuk memprediksi prestasi kerja karyawan atau dapat dikatakan bahwa 
kedua variabel bebas kedisiplinan kerja dan pengalaman kerja secara  bersama-sama 
berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan.  
b. Uji t (Uji Parsial) 
Uji t untuk menguji kemaknaan atau keberartian koefisien regresi parsial. 
Pengujian melalui uji t adalah dengan membandingkan thitung dengan ttabel pada taraf 
nyata  = 0.05. Uji t berpengaruh signifikan apabila hasil perhitungan thitung lebih 
besar dari ttabel (thitung> ttabel) atau probabilitas kesalahan lebih kecil dari 5% (sig< 
0.05). Dalam penelitian ini Ttabel yang digunakan adalah 1,656. Hasil uji t dari 
masing-masing variabel adalah sebagai berikut : 
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Tabel 4.15 
Hasil Uji Parsial 
Sumber: Lampiran output SPSS 2016 
Berdasarkan tabel di atas, maka pengujian variabel bebas dijabarkan sebagai 
berikut: 
a. Variabel kedisiplinan kerja menunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel, 
(7,996 > 1,656), atau sig < (0.000 <  0.05), berarti variabel kedisiplinan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. Dengan 
demikian hipotesis pertama diterima. 
b. Variabel pengalaman kerja menunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel, 
(4,717 > 1,656), atau sig < (0.000 < 0.05), berarti variabel pengalaman kerja 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. 
Dengan demikian hipotesis kedua diterima.  
c. Koefisien Rorelasi (R) 
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
tingkat keeratan hubungan antara variabel independen dengan variable dependen. 
Variabel 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
(Constant) 1.524 1.989  .766 .445 
Kedisiplinan 
Kerja 
.241 .030 .533 7.996 
.000 
Pengalaman Kerja .413 .088 .315 4.717 .000 
a. Dependent Variabel : Prestasi Kerja  
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Nilai R akan berkisar antara 0 - 1, semakin mendekati 1 hubungan antara variabel 
independen secara bersama-sama dengan variabel dependen semakin kuat. Nilai 
koefisien korelasi untuk variabel kedisiplinan kerja dan pengalaman kerja yang 
ditunjukkan pada tabel berikut yaitu: 
Tabel 4.16 
Korelasi Variabel 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 ,718a ,515 ,508 1,824 2,346 
a. Predictors: (Constant), PENGALAMAN KERJA, KEDISIPLINAN KERJA 
b. Dependent Variable: PRESTASI KERJA 
Sumber: Lampiran output SPSS 2016 
Berdasarkan tabel di atas, nilai koefisien korelasi adalah sebesar 0.718 
Sehingga dapat dinyatakan terdapat hubungan yang positif antara Variabel 
kedisiplinan kerja dan pengalaman kerja dengan variabel prestasi kerja karyawan 
yang dikategorikan kuat. sebagaimana pedoman untuk menginterprestasikan 
koefisien korelasi adalah sebagai berikut:6 
Tabel 4.17 
Pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi 
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 
0.00-0.199 Sangat Rendah 
                                                             
6 Sugiyono, Metode Penelitian  Kuantitatif, Kualitatif, Kombinasi (Mixed Methods), 
(Bandung:Alfabeta,2014), h. 242 
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0.20-0.399 Rendah 
0.40-0.599 Sedang 
0.60-0799 Kuat 
0.80-1.000 Sangat Kuat 
d. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan  sebuah model menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu.Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen sangat terbatas. 
Berdasarkan Tabel 4.18 besarnya adjusted R2 adalah 0.508, hal ini berarti 
5.08% variabel prestasi kerja dapat dijelaskan dari kedua variabel kedisiplinan kerja 
dan pengalaman kerja, sedangkan sisanya (100% - 5.08% = 4.92%) dijelaskan oleh 
sebab-sebab yang lain diluar model. 
C. Pembahasan  
Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dapat terlihat secara simultan 
keseluruhan variabel dependen yaitu  kedisiplinan kerja dan pengalaman kerja.  Dan 
jika dilihat secara parsial variabel  kedisiplinan kerja dan pengalaman kerja 
berpengaruh  signifikan terhadap prestasi kerja karyawan pada Pt,Telkomunikasi 
Tbk,Makassar. Penjelasan dari masing-masing pengaruh variabel dijelaskan sebagai 
berikut: 
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a. Kedisiplinan Kerja dan Pengalaman Kerja terhadap Prestasi Kerja 
Berdasarkan  hasil  uji  F (simultan) dapat dijelaskan  bahwa  terdapat 
pengaruh  yang  positip  dan signifikan  variabel kedisiplinan  kerja dan  Pengalaman  
kerja  secara bersama  –  sama  terhadap dependen  variabel    Prestasi  kerja 
karyawan,  hal ini karena Fhitung 68,567 > Ftabel 3.07), maka Ha diterima  dan Ho 
ditolak. Jadi dapat dikatakan  bahwa  terdapat pengaruh  yang  positif  dan signifikan,  
kedisiplinan  kerja  dan Pengalaman  kerja berpengaruh   dengan  Prestasi  kerja 
karyawan. 
Pada PT.Telkomunikasi TBK, Makassar tingkat kedisiplinan kerja dan 
pengalaman kerja terhadap prestasi kerja karyawan dapat dikatakan sangat baik 
dilihat dari tingkat kedisiplinan kerjanya tercapainya tujuan dan kemampuan, teladan 
pimpinan, balas jasa, keadilan, waskat, sanksi hukuman, ketegasan, dan hubungan 
kemanusiaan. Sedangkan dilihat dari pengalaman kerjanya pada Pt.telkomunikasi 
Tbk,Makassar termasuk lama waktu/ masa kerja, tingkat pengetahuan dan 
keterampilan yang di miliki, dan penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan. Dapat 
berpengaruh terhadap prestasi kerja termasuk hasil upaya, kemampuan karakteristik 
pribadi, dan presepsi terhadap peranan dan pekerjaan.  
Dalam islam orang bekerja bukan untuk mencari pengakuan dari orang lain 
terhadap prestasi yang dibuatnya, tetapi akan dicari dalam bekerja adalah pengakuan 
dari Allah. Hal ini telah dijelaskan dalam al-Qur’an  surat Al-baqarah ayat 208 yang 
berbunyi: 
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                              
          
 
Terjemahanya: 
“Hai orang-orang yang beriman, masuklah kamu ke dalam Islam keseluruhan, 
dan janganlah kamu turut langkah-langkah syaitan. Sesungguhnya syaitan itu 
musuh yang nyata bagimu.”7 
 
Dalam Quraish shihab menyatakan bahwa ayat ini merupakan perintah kepada 
kaum muslimin untuk mencintai perdamain. Peperangan dan permusuhan 
digambarkan sebagai mengikuti jalan setan. Hidup damai  antar sesama muslim 
ataudengan klompok lain menjadi ajaran terpenting islam.karena peperangan inter 
dan antar sedapat mungkin dihindari. Ayat ini juga meletakkan perdamaian sebagai 
suatu sikap dalam hubungan internasional sebagai yang dianut semua agama samawi. 
Sebelumnya prinsip yang dipraktekkan oleh bangsa-bangsa di dunia adalah hukum 
rimba: yang kuat akan menindas dan mengeksploitasi yang lemah. Islam datang 
menghapus prinsip ini dan menggantikannya dengan prinsip yang luhur, yaitu prinsip 
hidup berdampingan secara damai (koeksistensi). Dari itu, dalam Islam perang hanya 
dibolehkan sebagai tindakan defensif sehingga dapat mengajak musuh untuk 
berdamai. Maka perang yang diperintahkan Islam dan agama-agama samawai lainnya 
adalah untuk menopang perdamaian dan menegakkan keadilan.8 
                                                             
7 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya , h.  25 
8 M. Quraish Shihab, Tafsir Al-Misbah: Pesan, Kesan dan Keserasian Alquran  vol.5 (Jakarta: 
Lentera Hati,2002), h. 25 
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 Hasil Penelitian saya sejalan dengan teori yang menjelaskan bahwa sarana dan  
prasarana yang mendukung, yang kesemuanya itu sangat menentukan dalam proses 
prestasi kerja yang tujuannya untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam 
menjalankan tugas yang dibebankan kepa da masing-masing karyawan. Sehingga 
dalam sumberdaya manusia, kedisiplinan dan pengalaman kerja sangat memiliki 
hubungan yang koperatif untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan.9 Prestasi  
kerja dipengaruhi  oleh  faktor-faktor  yang mendukung  diantaranya  disiplin kerja  
dan  pengalaman  kerja  yang berasal  dari  individu  maupun organisasi.Hubungan  
yang  positif  prestasi  kerja  dalam organisasi dapat  dilihat  dari  seberapa  besar 
peranan  /  sumbangan  individu terhadap perkembangan  organisasi, yang  kemudian  
mempengaruhi keberhasilan tujuan dan sasaran yang ditentukan organisasi.10 
 Hasil penelitian saya sejalan dengan penelitian Pipit Nusela bahwa 
Kedisiplinan Kerja dan Pengalaman kerja sacara simultan berpengaruh terhadap 
prestasi kerja karyawan.11 
b. Kedisiplinan kerja terhadap prestasi kerja karyawan 
Penelitian ini memperoleh bukti yang menunjukkan bahwa kedisiplinan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan Variabel 
kedisiplinan kerja menunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel, (7,996 > 1,656), atau 
sig < (0.000 <  0.05), berarti variabel kedisiplinan kerja berpengaruh positif dan 
                                                             
9 Dr. H. Edy Sutrisno, M, Si,Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 150 
10 Dr. H. Edy Sutrisno, M, Si,Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 150 
11 Pipit Nusela, 2012, Pengaruh Disiplin Kerja dan Insentif Terhadap Prestasi Kerja 
Karyawa, Cirebon. H 23 
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signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. Sehinga  hipotesis pertama diterima. Hal 
ini disebabkan karena Kedisiplinan kerja dapat dilihat pada PT.Telkomunikasi TBK, 
Makassar sebagai suatu yang sangat besar manfaatnya, baik bagi kepentingan 
organisasi maupun bagi para karyawan. Bagi organisasi adanya kedisiplinan kerja 
akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga 
diperoleh hasil yang optimal. Islam mengajarkan untuk menekuni bidang tertentu 
hingga menghasilkan karya atau keahlian tertentu sesuai potensi yang dimiliki. 
Masing-masing orang dengan keahliannya, diharap dapat saling bekerjasama dan 
bahu-membahu menghasilkan buah karya yang bermanfaat bagi orang banyak. 
Seperti disebutkan dalam al-Qur’an surat al-Isra 84 yang berbunyi:12 
                               
 
Terjemahanya: 
Katakanlah: "Tiap-tiap orang berbuat menurut keadaannya masing-masing". 
Maka Tuhanmu lebih mengetahui siapa yang lebih benar jalanNya. 
Dalam tafsir Quraish shihab menyatakan bahwa ayat ini diberikan allah 
kepada nabi muhammad dan berkata bahwa wahai Muhammad, kepada orang-orang 
kafir Quraisy sebagai ungkapan rasa tidak senangmu terhadap kejahatan dan 
pertikaian, "Masing-masing kita berbuat dan berjalan sesuai dengan jalannya." 
Tuhanmu Maha Mengetahui--dengan ilmu pengetahuan yang tidak tertandingi--
                                                             
12 M. Quraish Shihab, Tafsir Al-Misbah: Pesan, Kesan dan Keserasian Alquran  vol.5 
(Jakarta: Lentera Hati,2002), h. 867 
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tentang orang-orang yang lebih benar jalannya dan selalu berbuat kebenaran. Mereka 
akan mendapatkan pahala yang besar. Allah juga Maha Mengetahui siapa yang lebih 
sesat jalannya dan akan diberi balasan sesuai dengan apa yang ia perbuat.13 
 Pesan- pesan moral yang terkandung dalam ajaran islam,memberi interpretasi 
yang lebih luas dan jelas kepada umatnya untuk berlaku dan bertindak disiplin. 
Bahkan dari beberapa rangkaian ibadah, seperti shalat, puasa, zakat, maupun haji, 
terkandung perintah untuk berlaku disiplin. Dengan demikian, nilai-nilai moral ajaran 
islam diharapkan mampu menjadi energi pendorong kedisiplinan. 
 Hasil penelitian saya sejalan dengan teori yang menjelaskan bahwa semakin 
baik kedisiplinan karyawan,semakin tinggi prestasi yang dapat dicapainya. tanpa 
disiplin karyawan yang baik ,sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang 
optimal.dan dapat pula disebut bahwa kedisiplinan  adalah kesadaran dan kesediaan 
seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma yang 
berlaku.14Adapun teori lain yang menjelaskan bahwa kedisiplinan  kerja  yang  baik 
akan  menunjukkan  adanya pengaruh  terhadap  prestasi  kerja karyawan, Disiplin  
kerja  yang rutin dilaksanakan dapat memacu karyawan  untuk berprestasi.15 
                                                             
13 M. Quraish Shihab, Tafsir Al-Misbah: Pesan, Kesan dan Keserasian Alquran  vol.5 
(Jakarta: Lentera Hati,2002),h. 249 
14 Drs, H. Malayu S.P. Hasihuan, Edisi Revisi, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 193 
15 Dian Wijayanto, 2012, Pengantar Manajemen, h. 94 
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Hasil penelitian saya didukung juga dalam penelitian Ahmad Nur Rofi, SE, 
M.Si, bahwa ada Pengaruh yang positif dan singnifikan kedisiplinan kerja terhadap 
Prestasi kerja karyawan.16 
c. Pengalaman kerja terhadap prestasi kerja karyawan 
Penelitian ini memperoleh bukti empiris yang menunjukkan bahwa 
pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja 
karyawan. Variabel pengalaman kerja menunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel, 
(4,717 > 1,656), atau sig < (0.000 < 0.05), berarti variabel pengalaman kerja 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. Dengan 
demikian hipotesis kedua diterima Dengan demikian dapat katakan bahwa semakin 
tinggi pengalaman kerja yang di miliki oleh karyawan maka semakin baik pula 
prestasi kerja pada PT ,Telkomunikasi TBK, Makassar. pengalaman kerja seseorang 
menunjukan jenis-jenis pekerjaan yang pernah dilakukan seseorang dan memberikan 
peluang besar bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik. 
Dalam al,Qur’an  telah banyak diutarakan  tentang anjuran bekerja dan 
bagaimana bekerja yang baik. Bahkan Allah SWT telah dengan tegas memerintahkan 
manusia untuk mengembara dimuka bumi mencari karuniannya dan menikmati hasil-
hasil alam. Sebagai firmannya dalam surat al-Jum’ah: 10 sebagai berikut:17 
                                                             
16 Ahmad Nur Rofi, SE, M,Si,”pengaruh disiplin kerja dan pengalaman kerja terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT,Leo Agu ng Semarang”(Jurnal Staf Pengajar Sekolah Tinggi Ilmu 
Ekonomi Totalwin Semarang, 2011), h. 42 
17 M. Quraish Shihab, Tafsir Al-Misbah: Pesan, Kesan dan Keserasian Alquran  vol.5 
(Jakarta: Lentera Hati,2002), h 233 
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                              
         
Terjemahanya: 
“ apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebaranlah kamu di muka bumi; 
dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu 
beruntung”. 
 Hasil penelitian saya sejalan dengan teori yang menjelaskan bahwa 
pembentukan atau keterampilan tentang metode suatu pekerjaan karena keterlibatan 
karyawan  dalam pelaksanaan tugas pekerjaanya,dapat meningkatkan prestasi kerja 
karyawan.18 Adapun teori lain yang menyatakan bahwa modal utama seseorang untuk 
terjun ke dalam suatu bidang pekerjaan yaitu pengalaman kerja, pengalaman kerja 
seseorang harus lebih dihargai dari pada pendidikan yang tinggi, sebab pengalaman 
kerja yang dimiliki oleh seseorang yang dapat bekerja dengan lebih efisien sehingga 
akan menguntungkan perusahaan.19 
 Hasil penelitian saya didukung oleh penelitian Imam Chambali bahwa ada 
pengaruh yang positif dan signifikan Pengalaman kerja terhadap prestasi kerja 
karyawan.20 
 
                                                             
18 Manulang. Manajemen  Personalia. Ghalia indonesia, Jakarta 1984. h  51  
19 Siswanto, Manajemen  tenaga kerja indonesia.  Jakarta 1987, h 45 
20 Imam Chambali, Pengaruh pendidikan latihan dan pengalaman kerja terhadapprestasi 
kerja karyawan. Program  studi pendidikan akuntansi,semarang 2011, h 6. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
A. Kesimpulan 
Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh Kedisiplinan kerja 
dan pengalaman kerja terhadap prestasi kerja karyawan pada PT, Telkomunikasi Tbk, 
Makassar. Berdasarkan hasil uraian penelitian dan pembahasan maka dapat ditarik 
kesimpulan dari penelitian adalah: 
1. Dari uji ANOVA atau Uji F didapat nilai F hitung sebesar 68.567  nilai ini lebih 
besar dari F tabel yaitu 3.07 atau Fhitung 68.567 > Ftabel 3.07 dengan probabilitas 
0.000. Karena nilai probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05 maka model regresi 
dapat digunakan untuk memprediksi prestasi kerja karyawan atau dapat dikatakan 
bahwa kedua variabel bebas kedisiplinan kerja dan pengalaman kerja secara  
bersama-sama berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan.   
2. Dari hasil uji parsial yang dilakukan pada hipotesis pertama, dapat disimpulkan 
bahwa kedisiplinan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
prestasi kerja karyawan pada PT,Telkomunikasi Tbk,Makassar. Diperoleh nilai t 
hitung > t tabel dan nilai signifikan lebih kecil dari 0.05 yang berarti bahwa 
terdapat pengaruh positif dan signifikan kedisiplinan kerja terhadap prestasi kerja 
karyawan pada PT,Telkomunikasi Tbk,Makassar. 
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3. Dari hasil uji parsial yang dilakukan pada hipotesis kedua, dapat disimpulkan 
bahwa pengalaman kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
prestasi kerja karyawan pada PT,Telkomunikasi Tbk,Makassar. Diperoleh nilai t 
hitung > t tabel dan nilai signifikan lebih kecil dari 0.05 yang berarti bahwa 
terdapat pengaruh positif dan signifikan  pengalaman kerja terhadap prestasi kerja 
karyawan pada PT,Telkomunikasi Tbk,Makassar. 
B. Saran  
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh kedisiplinan kerja dan 
pengalaman kerja terhadap prestasi kerja karyawan pada PT,Telkomunikasi  
Tbk,Makassar maka peneliti memberikan implikasi yaitu: 
1. Disiplin  kerja  yang  ada  sudah merupakan  faktor  yang  paling dominan  oleh  
sebab  itu  agar disiplin  kerja  yang  ada  di tingkatkan agar apa yang menjadi 
harapan karyawan bisa terlaksana, karyawan  bisa  mendapatkan kepuasan  dalam  
bekerja  dengan kepuasan  dalam  bekerja  maka Prestasi kerja karyawan pun dapat 
meningkat. 
2. Pengalaman  kerja  pada PT,Telkomunikasi Tbk,Makassar kurang baik,  sehingga  
Prestasi  kerja karyawan  dalam  menjalankan tugas  yang  dilakukan  kurang 
begitu menunjang. Dengan begitu perlu  diadakan  pelatihan,  atau bimbingan 
kepada karyawan yang baru. 
3.  Plasa Telkom makassar lebih meningkatkan lagi kualitas serta kinerja pegawainya 
khususnya pegawai pada plasa Telkom karena sebagai frontliner perusahaan dan 
berhubungan langsung dengan pelanggan maupun calon pelanggan. 
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4. Pengadaan pelatihan-pelatihan khusus bagi pegawai untuk lebih propesional dalam 
melaksanakan pekerjaan terutama dalam memberikan layanan kepada pelenggan. 
5. PT,Telkomunikasi Tbk,Makassar agar lebih meningkatkan tingkat kedisiplinan 
kerja dan pengalaman kerja karyawan untuk lebih meningkatkan prestasi kerja 
karyawan dan menjaga image perusahaan agar lebih baik lagi. 
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* 
,625** ,784** ,741** ,779** 1 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 132 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 132 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
,934 ,942 15 
 
 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
X1.1 3,99 ,486 132 
X1.2 4,24 ,554 132 
X1.3 4,06 ,441 132 
X1.4 4,13 ,500 132 
X1.5 4,25 ,435 132 
X1.6 4,05 ,551 132 
X1.7 4,48 ,502 132 
X1.8 4,31 ,678 132 
X1.9 4,42 ,495 132 
X1.10 3,33 ,778 132 
X1.11 3,99 ,486 132 
X1.12 4,24 ,554 132 
X1.13 4,06 ,441 132 
X1.14 4,13 ,500 132 
X1.15 4,25 ,435 132 
 
 
 
 Inter-Item Correlation Matrix 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 
X1.1 1,000 ,432 ,607 ,537 ,551 ,457 ,484 ,724 ,489 ,471 1,000 ,432 ,607 ,537 ,551 
X1.2 ,432 1,000 ,189 ,354 ,507 ,314 ,672 ,610 ,492 -,083 ,432 1,000 ,189 ,354 ,507 
X1.3 ,607 ,189 1,000 ,863 ,597 ,554 ,452 ,600 ,478 ,341 ,607 ,189 1,000 ,863 ,597 
X1.4 ,537 ,354 ,863 1,000 ,447 ,477 ,540 ,668 ,306 ,065 ,537 ,354 ,863 1,000 ,447 
X1.5 ,551 ,507 ,597 ,447 1,000 ,462 ,595 ,589 ,683 ,316 ,551 ,507 ,597 ,447 1,000 
X1.6 ,457 ,314 ,554 ,477 ,462 1,000 ,555 ,616 ,574 ,534 ,457 ,314 ,554 ,477 ,462 
X1.7 ,484 ,672 ,452 ,540 ,595 ,555 1,000 ,833 ,871 ,189 ,484 ,672 ,452 ,540 ,595 
X1.8 ,724 ,610 ,600 ,668 ,589 ,616 ,833 1,000 ,703 ,482 ,724 ,610 ,600 ,668 ,589 
X1.9 ,489 ,492 ,478 ,306 ,683 ,574 ,871 ,703 1,000 ,429 ,489 ,492 ,478 ,306 ,683 
X1.10 ,471 -,083 ,341 ,065 ,316 ,534 ,189 ,482 ,429 1,000 ,471 -,083 ,341 ,065 ,316 
X1.11 1,000 ,432 ,607 ,537 ,551 ,457 ,484 ,724 ,489 ,471 1,000 ,432 ,607 ,537 ,551 
X1.12 ,432 1,000 ,189 ,354 ,507 ,314 ,672 ,610 ,492 -,083 ,432 1,000 ,189 ,354 ,507 
X1.13 ,607 ,189 1,000 ,863 ,597 ,554 ,452 ,600 ,478 ,341 ,607 ,189 1,000 ,863 ,597 
X1.14 ,537 ,354 ,863 1,000 ,447 ,477 ,540 ,668 ,306 ,065 ,537 ,354 ,863 1,000 ,447 
X1.15 ,551 ,507 ,597 ,447 1,000 ,462 ,595 ,589 ,683 ,316 ,551 ,507 ,597 ,447 1,000 
 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X1.1 57,95 28,783 ,766 . ,928 
X1.2 57,70 29,343 ,561 . ,933 
X1.3 57,88 29,237 ,752 . ,929 
X1.4 57,81 29,010 ,697 . ,930 
X1.5 57,69 29,315 ,747 . ,929 
X1.6 57,89 28,798 ,663 . ,930 
X1.7 57,45 28,632 ,770 . ,928 
X1.8 57,63 26,357 ,891 . ,923 
X1.9 57,52 28,908 ,727 . ,929 
X1.10 58,61 29,401 ,357 . ,944 
X1.11 57,95 28,783 ,766 . ,928 
X1.12 57,70 29,343 ,561 . ,933 
X1.13 57,88 29,237 ,752 . ,929 
X1.14 57,81 29,010 ,697 . ,930 
X1.15 57,69 29,315 ,747 . ,929 
 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
61,94 33,019 5,746 15 
 
  
PENGALAMAN KERJA (X2) 
Correlations 
 
 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 TOTAL 
X2.1 
Pearson Correlation 1 ,709** ,354** ,540** ,449** ,867** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 132 132 132 132 132 132 
X2.2 
Pearson Correlation ,709** 1 ,283** ,426** ,304** ,791** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,001 ,000 ,000 ,000 
N 132 132 132 132 132 132 
X2.3 
Pearson Correlation ,354** ,283** 1 ,331** ,380** ,626** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001  ,000 ,000 ,000 
N 132 132 132 132 132 132 
X2.4 
Pearson Correlation ,540** ,426** ,331** 1 ,108 ,652** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,216 ,000 
N 132 132 132 132 132 132 
X2.5 
Pearson Correlation ,449** ,304** ,380** ,108 1 ,632** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,216  ,000 
N 132 132 132 132 132 132 
TOTAL 
Pearson Correlation ,867** ,791** ,626** ,652** ,632** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 132 132 132 132 132 132 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 132 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 132 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
,763 ,760 5 
 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
X2.1 3,70 ,579 132 
X2.2 3,79 ,642 132 
X2.3 4,12 ,479 132 
X2.4 3,87 ,485 132 
X2.5 4,23 ,561 132 
 
 
Inter-Item Correlation Matrix 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 
X2.1 1,000 ,709 ,354 ,540 ,449 
X2.2 ,709 1,000 ,283 ,426 ,304 
X2.3 ,354 ,283 1,000 ,331 ,380 
X2.4 ,540 ,426 ,331 1,000 ,108 
X2.5 ,449 ,304 ,380 ,108 1,000 
 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X2.1 16,01 2,267 ,756 ,635 ,632 
X2.2 15,92 2,321 ,606 ,506 ,693 
X2.3 15,58 2,962 ,441 ,233 ,750 
X2.4 15,83 2,903 ,473 ,355 ,740 
X2.5 15,48 2,832 ,410 ,300 ,762 
 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
19,70 3,920 1,980 5 
 
LAMPIRAN 3 
UJI ASUMSI KLASIK 
 
Regression 
 
 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,718a ,515 ,508 1,824 
a. Predictors: (Constant), PENGALAMAN KERJA, KEDISPLINAN 
KERJA 
b. Dependent Variable: PRESTASI KERJA 
 
 
 
 
 
 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 456,290 2 228,145 68,567 ,000b 
Residual 429,225 129 3,327   
Total 885,515 131    
a. Dependent Variable: PRESTASI KERJA 
b. Predictors: (Constant), PENGALAMAN KERJA, KEDISPLINAN KERJA 
 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1,524 1,989  ,766 ,445 
KEDISPLINAN KERJA ,241 ,030 ,533 7,996 ,000 
PENGALAMAN KERJA ,413 ,088 ,315 4,717 ,000 
a. Dependent Variable: PRESTASI KERJA 
 
 
Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 21,02 28,74 24,61 1,866 132 
Residual -5,295 5,740 ,000 1,810 132 
Std. Predicted Value -1,921 2,214 ,000 1,000 132 
Std. Residual -2,903 3,147 ,000 ,992 132 
a. Dependent Variable: PRESTASI KERJA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Charts 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Regression 
 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 1,524 1,989  ,766 ,445   
KEDISPLINA
N KERJA 
,241 ,030 ,533 7,996 ,000 ,845 1,183 
PENGALAM
AN KERJA 
,413 ,088 ,315 4,717 ,000 ,845 1,183 
a. Dependent Variable: PRESTASI KERJA 
 
 
Coefficient Correlationsa 
Model PENGALAMAN 
KERJA 
KEDISPLINAN 
KERJA 
1 
Correlations 
PENGALAMAN KERJA 1,000 -,394 
KEDISPLINAN KERJA -,394 1,000 
Covariances 
PENGALAMAN KERJA ,008 -,001 
KEDISPLINAN KERJA -,001 ,001 
a. Dependent Variable: PRESTASI KERJA 
 
 
Collinearity Diagnosticsa 
Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions 
(Constant) KEDISPLINAN 
KERJA 
PENGALAMAN 
KERJA 
1 1 2,990 1,000 ,00 ,00 ,00 
2 ,006 22,883 ,06 ,40 ,92 
3 ,004 26,818 ,94 ,60 ,07 
a. Dependent Variable: PRESTASI KERJA 
 
 
Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 21,02 28,74 24,61 1,866 132 
Std. Predicted Value -1,921 2,214 ,000 1,000 132 
Standard Error of Predicted Value ,162 ,530 ,259 ,092 132 
Adjusted Predicted Value 21,06 28,72 24,61 1,865 132 
Residual -5,295 5,740 ,000 1,810 132 
Std. Residual -2,903 3,147 ,000 ,992 132 
Stud. Residual -2,925 3,161 -,001 1,001 132 
Deleted Residual -5,375 5,793 -,005 1,841 132 
Stud. Deleted Residual -3,015 3,278 ,002 1,012 132 
Mahal. Distance ,041 10,050 1,985 2,244 132 
Cook's Distance ,000 ,062 ,006 ,009 132 
Centered Leverage Value ,000 ,077 ,015 ,017 132 
a. Dependent Variable: PRESTASI KERJA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
LAMPIRAN 1 
DATA RESPONDEN 
PRESTASI 
KERJA Y 
      
        No 1 2 3 4 5 6 JMLH 
1 4 4 3 4 3 2 20 
2 4 4 5 4 4 5 26 
3 4 2 5 5 4 4 24 
4 5 5 5 5 5 4 29 
5 4 4 3 4 4 2 21 
6 4 4 4 4 4 3 23 
7 5 4 4 4 5 5 27 
8 5 5 4 5 5 3 27 
9 4 4 4 4 4 3 23 
10 4 4 4 4 4 4 24 
11 3 4 4 4 5 3 23 
12 5 4 4 4 4 3 24 
13 4 4 4 3 4 4 23 
14 5 4 4 5 5 3 26 
15 4 5 5 4 5 3 26 
16 4 4 4 4 4 3 23 
17 5 5 5 5 5 5 30 
18 4 4 3 4 3 2 20 
19 4 4 5 4 4 5 26 
20 4 2 5 5 4 4 24 
21 5 5 5 5 5 4 29 
22 4 4 3 4 4 2 21 
23 4 4 4 4 4 3 23 
24 5 4 4 4 5 5 27 
25 5 5 4 5 5 3 27 
26 4 4 4 4 4 3 23 
27 4 4 4 4 4 4 24 
28 3 4 4 4 5 3 23 
29 5 4 4 4 4 3 24 
30 4 4 4 3 4 4 23 
31 5 4 4 5 5 3 26 
32 4 5 5 4 5 3 26 
33 4 4 4 4 4 3 23 
34 5 5 5 5 5 5 30 
35 4 4 3 4 3 2 20 
36 4 4 5 4 4 5 26 
37 4 2 5 5 4 4 24 
38 5 5 5 5 5 4 29 
39 4 4 3 4 4 2 21 
40 4 4 4 4 4 3 23 
41 5 4 4 4 5 5 27 
42 5 5 4 5 5 3 27 
43 4 4 4 4 4 3 23 
44 4 4 4 4 4 4 24 
45 3 4 4 4 5 3 23 
46 5 4 4 4 4 3 24 
47 4 4 4 3 4 4 23 
48 5 4 4 5 5 3 26 
49 4 5 5 4 5 3 26 
50 4 4 4 4 4 3 23 
51 5 5 5 5 5 5 30 
52 4 4 3 4 3 2 20 
53 4 4 5 4 4 5 26 
54 4 2 5 5 4 4 24 
55 5 5 5 5 5 4 29 
56 4 4 3 4 4 2 21 
57 4 4 4 4 4 3 23 
58 5 4 4 4 5 5 27 
59 5 5 4 5 5 3 27 
60 4 4 4 4 4 3 23 
61 4 4 4 4 4 4 24 
62 3 4 4 4 5 3 23 
63 5 4 4 4 4 3 24 
64 4 4 4 3 4 4 23 
65 5 4 4 5 5 3 26 
66 4 5 5 4 5 3 26 
67 4 4 4 4 4 3 23 
68 5 5 5 5 5 5 30 
69 3 4 4 4 5 3 23 
70 5 4 4 4 4 3 24 
71 4 4 4 3 4 4 23 
72 5 4 4 5 5 3 26 
73 4 5 5 4 5 3 26 
74 4 4 4 4 4 3 23 
75 5 5 5 5 5 5 30 
76 4 4 3 4 3 2 20 
77 4 4 5 4 4 5 26 
78 4 2 5 5 4 4 24 
79 5 5 5 5 5 4 29 
80 4 4 3 4 4 2 21 
81 4 4 4 4 4 3 23 
82 5 4 4 4 5 5 27 
83 5 5 4 5 5 3 27 
84 4 4 4 4 4 3 23 
85 4 4 4 4 4 4 24 
86 3 4 4 4 5 3 23 
87 5 4 4 4 4 3 24 
88 4 4 4 3 4 4 23 
89 5 4 4 5 5 3 26 
90 4 5 5 4 5 3 26 
91 4 4 4 4 4 3 23 
92 5 5 5 5 5 5 30 
93 4 4 3 4 3 2 20 
94 4 4 5 4 4 5 26 
95 4 2 5 5 4 4 24 
96 4 4 3 4 3 2 20 
97 4 4 5 4 4 5 26 
98 4 2 5 5 4 4 24 
99 5 5 5 5 5 4 29 
100 4 4 3 4 4 2 21 
101 4 4 4 4 4 3 23 
102 5 4 4 4 5 5 27 
103 5 5 4 5 5 3 27 
104 4 4 4 4 4 3 23 
105 4 4 4 4 4 4 24 
106 3 4 4 4 5 3 23 
107 5 4 4 4 4 3 24 
108 4 4 4 3 4 4 23 
109 5 4 4 5 5 3 26 
110 4 5 5 4 5 3 26 
111 4 4 4 4 4 3 23 
112 5 5 5 5 5 5 30 
113 4 4 3 4 3 2 20 
114 4 4 5 4 4 5 26 
115 4 2 5 5 4 4 24 
116 5 5 5 5 5 4 29 
117 4 4 3 4 4 2 21 
118 4 4 4 4 4 3 23 
119 5 4 4 4 5 5 27 
120 5 5 4 5 5 3 27 
121 4 4 4 4 4 3 23 
122 4 4 4 4 4 4 24 
123 3 4 4 4 5 3 23 
124 5 4 4 4 4 3 24 
125 4 4 4 3 4 4 23 
126 5 4 4 5 5 3 26 
127 4 5 5 4 5 3 26 
128 4 4 4 4 4 3 23 
129 5 5 5 5 5 5 30 
130 4 4 3 4 3 2 20 
131 4 4 5 4 4 5 26 
132 4 2 5 5 4 4 24 
 
KEDISIPLINAN 
KERJA X1 
              
                 No 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 Jmlh 
1 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 4 50 
2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 70 
3 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 64 
4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 70 
5 3 4 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 4 4 4 55 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
7 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 66 
8 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 61 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 59 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
12 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 63 
13 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 58 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 59 
15 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 72 
16 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 58 
17 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 67 
18 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 4 50 
19 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 70 
20 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 64 
21 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 70 
22 3 4 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 4 4 4 55 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
24 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 66 
25 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 61 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 59 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
29 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 63 
30 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 58 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 59 
32 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 72 
33 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 58 
34 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 67 
35 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 4 50 
36 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 70 
37 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 64 
38 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 70 
39 3 4 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 4 4 4 55 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
41 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 66 
42 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 61 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 59 
44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
46 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 63 
47 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 58 
48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 59 
49 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 72 
50 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 58 
51 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 67 
52 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 4 50 
53 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 70 
54 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 64 
55 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 70 
56 3 4 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 4 4 4 55 
57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
58 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 66 
59 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 61 
60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 59 
61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
63 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 63 
64 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 58 
65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 59 
66 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 72 
67 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 58 
68 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 67 
69 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 67 
70 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 4 50 
71 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 70 
72 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 64 
73 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 70 
74 3 4 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 4 4 4 55 
75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
76 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 66 
77 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 61 
78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 59 
79 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
81 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 63 
82 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 58 
83 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 59 
84 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 72 
85 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 58 
86 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 67 
87 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 63 
88 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 58 
89 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 59 
90 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 72 
91 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 58 
92 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 67 
93 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 4 50 
94 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 70 
95 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 64 
96 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 4 50 
97 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 70 
98 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 64 
99 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 70 
100 3 4 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 4 4 4 55 
101 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
102 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 66 
103 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 61 
104 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 59 
105 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
106 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
107 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 63 
108 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 58 
109 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 59 
110 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 72 
111 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 58 
112 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 67 
113 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 4 50 
114 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 70 
115 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 64 
116 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 70 
117 3 4 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 4 4 4 55 
118 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
119 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 66 
120 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 61 
121 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 59 
122 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
123 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
124 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 63 
125 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 58 
126 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 59 
127 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 72 
128 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 58 
129 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 67 
130 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 4 50 
131 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 70 
132 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 64 
 
pengalaman kerja x2 
    
       No 1 2 3 4 5 Jmlh 
1 3 4 4 4 3 18 
2 4 4 5 4 5 22 
3 3 3 4 3 4 17 
4 5 5 5 5 5 25 
5 3 3 4 3 4 17 
6 4 4 3 4 4 19 
7 4 4 4 3 5 20 
8 4 3 4 4 4 19 
9 3 3 4 4 4 18 
10 4 4 4 4 4 20 
11 4 4 4 4 4 20 
12 4 4 5 4 4 21 
13 4 4 4 4 4 20 
14 3 3 4 4 4 18 
15 3 3 4 4 5 19 
16 4 4 4 4 4 20 
17 4 5 4 4 5 22 
18 3 4 4 4 3 18 
19 4 4 5 4 5 22 
20 3 3 4 3 4 17 
21 5 5 5 5 5 25 
22 3 3 4 3 4 17 
23 4 4 3 4 4 19 
24 4 4 4 3 5 20 
25 4 3 4 4 4 19 
26 3 3 4 4 4 18 
27 4 4 4 4 4 20 
28 4 4 4 4 4 20 
29 4 4 5 4 4 21 
30 4 4 4 4 4 20 
31 3 3 4 4 4 18 
32 3 3 4 4 5 19 
33 4 4 4 4 4 20 
34 4 5 4 4 5 22 
35 3 4 4 4 3 18 
36 4 4 5 4 5 22 
37 3 4 4 3 4 18 
38 5 5 5 5 5 25 
39 3 3 4 3 4 17 
40 4 4 3 4 4 19 
41 4 4 4 3 5 20 
42 4 3 4 4 4 19 
43 3 3 4 4 4 18 
44 4 4 4 4 4 20 
45 4 4 4 4 4 20 
46 4 4 5 4 4 21 
47 4 4 4 4 4 20 
48 3 3 4 4 4 18 
49 3 3 4 4 5 19 
50 4 4 4 4 4 20 
51 4 5 4 4 5 22 
52 3 4 4 4 3 18 
53 4 4 5 4 5 22 
54 3 3 4 3 4 17 
55 5 5 5 5 5 25 
56 3 3 4 3 4 17 
57 4 4 3 4 4 19 
58 4 4 4 3 5 20 
59 4 3 4 4 4 19 
60 3 3 4 4 4 18 
61 4 4 4 4 4 20 
62 4 4 4 4 4 20 
63 4 4 5 4 4 21 
64 4 4 4 4 4 20 
65 3 3 4 4 4 18 
66 3 3 4 4 5 19 
67 4 4 4 4 4 20 
68 4 5 4 4 5 22 
69 3 4 4 4 3 18 
70 4 4 5 4 5 22 
71 3 3 4 3 4 17 
72 5 5 5 5 5 25 
73 3 3 4 3 4 17 
74 4 4 3 4 4 19 
75 4 4 4 3 5 20 
76 4 3 4 4 4 19 
77 3 3 4 4 4 18 
78 4 4 4 4 4 20 
79 4 4 4 4 4 20 
80 4 4 5 4 4 21 
81 4 4 4 4 4 20 
82 3 3 4 4 4 18 
83 3 3 4 4 5 19 
84 4 4 4 4 4 20 
85 4 5 4 4 5 22 
86 3 4 4 4 3 18 
87 4 4 5 4 5 22 
88 3 5 4 3 4 19 
89 5 5 5 5 5 25 
90 3 3 4 3 4 17 
91 4 4 3 4 4 19 
92 4 4 4 3 5 20 
93 4 3 4 4 4 19 
94 3 3 4 4 4 18 
95 4 4 4 4 4 20 
96 3 4 4 4 3 18 
97 4 4 5 4 5 22 
98 3 3 4 3 4 17 
99 5 5 5 5 5 25 
100 3 3 4 3 4 17 
101 4 4 3 4 4 19 
102 4 4 4 3 5 20 
103 4 3 4 4 4 19 
104 3 3 4 4 4 18 
105 4 4 4 4 4 20 
106 4 4 4 4 4 20 
107 4 4 5 4 4 21 
108 4 4 4 4 4 20 
109 3 3 4 4 4 18 
110 3 3 4 4 5 19 
111 4 4 4 4 4 20 
112 4 5 4 4 5 22 
113 3 4 4 4 3 18 
114 4 4 5 4 5 22 
115 3 3 4 3 4 17 
116 5 5 5 5 5 25 
117 3 3 4 3 4 17 
118 4 4 3 4 4 19 
119 4 4 4 3 5 20 
120 4 3 4 4 4 19 
121 3 3 4 4 4 18 
122 4 4 4 4 4 20 
123 4 4 4 4 4 20 
124 4 4 5 4 4 21 
125 4 4 4 4 4 20 
126 3 3 4 4 4 18 
127 3 3 4 4 5 19 
128 4 4 4 4 4 20 
129 4 5 4 4 5 22 
130 3 4 4 4 3 18 
131 4 4 5 4 5 22 
132 3 4 4 3 4 18 
 
LAMPIRAN 2 
UJI VALIDITAS DAN REABILITAS 
Correlations 
Correlations 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 TOTAL 
Y1 
Pearson Correlation 1 ,354** ,169 ,518** ,371** ,279** ,651** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,052 ,000 ,000 ,001 ,000 
N 132 132 132 132 132 132 132 
Y2 
Pearson Correlation ,354** 1 ,047 ,023 ,469** -,008 ,470** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,594 ,791 ,000 ,923 ,000 
N 132 132 132 132 132 132 132 
Y3 
Pearson Correlation ,169 ,047 1 ,398** ,476** ,704** ,738** 
Sig. (2-tailed) ,052 ,594  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 132 132 132 132 132 132 132 
Y4 
Pearson Correlation ,518** ,023 ,398** 1 ,454** ,137 ,582** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,791 ,000  ,000 ,116 ,000 
N 132 132 132 132 132 132 132 
Y5 
Pearson Correlation ,371** ,469** ,476** ,454** 1 ,342** ,773** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 132 132 132 132 132 132 132 
Y6 
Pearson Correlation ,279** -,008 ,704** ,137 ,342** 1 ,695** 
Sig. (2-tailed) ,001 ,923 ,000 ,116 ,000  ,000 
N 132 132 132 132 132 132 132 
TOTAL 
Pearson Correlation ,651** ,470** ,738** ,582** ,773** ,695** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 132 132 132 132 132 132 132 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 132 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 132 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
,712 ,734 6 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Y1 4,28 ,570 132 
Y2 4,09 ,704 132 
Y3 4,19 ,632 132 
Y4 4,23 ,551 132 
Y5 4,33 ,601 132 
Y6 3,48 ,928 132 
  
 
 
 
 
 
 
 
Inter-Item Correlation Matrix 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 
Y1 1,000 ,354 ,169 ,518 ,371 ,279 
Y2 ,354 1,000 ,047 ,023 ,469 -,008 
Y3 ,169 ,047 1,000 ,398 ,476 ,704 
Y4 ,518 ,023 ,398 1,000 ,454 ,137 
Y5 ,371 ,469 ,476 ,454 1,000 ,342 
Y6 ,279 -,008 ,704 ,137 ,342 1,000 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
24,61 6,760 2,600 6 
 
 
     DAFTAR KUESIONER 
PENGARUH KEDISIPLINAN KERJA DAN PENGALAMAN KERJA 
TERHADAP PRESTASI KERJA KARYAWA PADA PT.TELKOMUNIKASI,TBK 
MAKASSAR. 
Responden yang terhormat, 
 Saya adalah mahasiswa semester akhir pada jurusan Manajemen Fakultas 
Ekonomi Dan Bisnis Islam Universitas Islam Negeri (UIN) Alauddin Makassar 
Angkatan 2012. Saat ini sedang mengumpulkan data dalam rangka tugas akhir. Daftar 
pernyaataan yang diajukan berikut ini bertujuan untuk mengumpulkan informasi serta 
mendapatkan data tentang Pengaruh disiplin kerja terhadap Prestasi Kerja  karyawan. 
 Saya memohon kesediaan bapak/ibu untuk mengisi kuesioner ini berdasarkan 
pengalaman anda selama bekerja. Jawaban yang anda berikan tidak akan dinilai benar 
salahnya, melainkan sebagai informasi yang sangat bermanfaat serta menentukan 
hasil penelitian yang saya lakukan. Jawaban yang anda berikan akan diperlakukan 
sesuai standar profesionalitas dan etika penelitian. Oleh karena itu, peneliti akan 
menyembunyikan identitas responden. 
 Atas kesediaan anda mengisi kuesioner ini, saya ucapkan banyak terima kasih. 
        Gowa,  Agustus 2016 
 
         SUMIATI 
KUESIONER PENELITIAN 
PENGARUH KEDISIPLINAN KERJA DAN PENGALAMAN KERJA 
TERHADAP PRESTASI KERJA KARYAWAN PADA PT.TELKOMUNIKASI 
TBK,MAKASSAR 
Petunjuk Pengisian.  
1. Daftar pernyataan di bawah ini hanya semata-mata untuk data penelitian 
dalam rangka penyelesaian studi. 
2. Jawablah pernyataan bapak/ibu/saudara(i) 
3. Berikan tanda centang ( √ ) pada pernyataan dibawah ini yang menurut 
pendapat bapak/ibu/saudara (i) paling sesuai. 
4. Jawaban terdiri dari : sangat setuju (SS), setuju (S), Ragu-ragu (RG), Tidak 
setuju (TS), dan Sangat Tidak Setuju (STS).  
Karakteristik Responden: 
Nama    :            
Jenis kelamin  : 
Umur   : 
Lama bekerja : 
Status karyawan : menikah/belum menikah 
Daftar pernyataan:  
PRESTASI KERJA (Y) 
NO Peryataan Sangat 
Tidak 
Setuju 
Tidak 
Setuju 
Ragu-
ragu 
Setuju Sangat 
Setuju 
1 2 3 4 5 
1 Hasil kerja saya jauh lebih baik 
dari standar yang di tetapkan 
oleh perusahaaan. 
     
2 Kemampuan kerja saya sudah 
sesuai dengan standar yang 
telah di tetapkan oleh 
perusahaan. 
     
3 Saya mampu menghasilkan ide-
ide baru dalam melaksanakan 
tugas yang ditetapkan oleh 
perusahaan 
     
4 Saya menjalin hubungan 
dengan teman sekerja dengan 
baik. 
     
5 Saya memahami tugas-tugas 
yang ditetapkan oleh 
perusahaan. 
     
6 Saya  dapat memecahkan 
masalah yang terjadi dalam 
perusahaan. 
     
 
Kedisiplinan Kerja (X1) 
NO Peryataan Sangat 
Tidak 
Setuju 
Tidak 
Setuju 
Ragu-r 
agu 
Setuju Sangat 
Setuju 
1 2 3 4 5 
1 Karyawan memiliki tujuan 
yang jelas dalam proses 
bekerja. 
     
2 Karyawan memiliki 
kemampuan untuk 
melakukan pekerjaannya 
     
3 Pimpinan memberikan 
contoh yang baik dalam 
disiplin kerja di dalam 
perusahaan. 
     
4 Karyawan menerima gaji 
sebanding dengan jasa yang 
diberikan. 
     
5 Karyawan menerima 
tunjangan sesuai dengan 
standar yang di tetapkan oleh 
perusahaan. 
     
6 Seluruh karyawan 
diperlakukan sama tanpa 
membedakan pangkat dan 
golongan 
     
7 Pimpinan perusahaan 
bersikap adil dalam 
mengambil keputusan. 
     
8 Pimpinan perusahaan 
memberikan pengawasan 
yang aktif. 
     
9 Pengawasan pimpinan 
terhadap sikap dan perilaku 
karyawan diterapkan di 
dalam perusahaan. 
     
10 karyawan menerima sanksi 
jika melanggar peraturan. 
     
11 Keterlambatan dan 
kesalahan penyelesaian tugas 
dikenakan sanksi.   
     
12 Pimpinan tegas dalam 
mengambil tindakan 
kedisiplinan. 
     
13 pimpinan berani bertindak 
untuk memberikan saksi. 
     
14 Antara pimpinan dan 
karyawan selalu harmonis 
     
15 Sesama karyawan saling 
menyemangati secara 
profesional. 
     
 
Pengalaman kerja (X2)  
NO Peryataan Sangat 
Tidak 
Setuju 
Tidak 
Setuju 
Ragu-
ragu 
Setuju Sangat 
Setuju 
1 2 3 4 5 
1 Masa kerja yang saya miliki 
dapat membantu memahami 
setiap tugas-tugas 
perusahaan. 
     
2 Kemampuan dan waktu kerja 
yang saya miliki, membantu 
saya menyelesaikan tugas 
secara efisien.   
      
3 Ketrampilan yang saya 
miliki masih di atas rata-rata 
dari karyawan yang lain. 
     
4 Saya dapat menguasai 
pekerjaan yang telah 
diberikan oleh Pt.telkom 
dengan baik.  
     
5 Saya dapat menguasai 
peralatan kerja yang 
disediakan oleh Pt.telkom 
     
 
